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1 JOHDANTO 
 
 
Työ ja elinkeinoministeriön valmistaman strategian Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020 yhtenä 
painopisteenä on työhyvinvointi ja terveys. Strategian mukaan tulevaisuudessa työpaikoilla tullaan ym-
märtämään työhyvinvoinnin ja terveyden merkitys niin tuottavuudelle, työyhteisöjen menestykselle kuin 
myös muutosten hallinnalle. Tämän vuoksi johtamisessa tulee kiinnittää jatkuvasti huomiota yksilölli-
siin ja yhteisöllisiin tarpeisiin sekä niissä tapahtuviin muutoksiin. (Työ- ja elinkeinoministeriö.) Työter-
veyslaitos on määritellyt työhyvinvoinnin tarkoittavan mielekästä ja sopivaa työtä turvallisessa, terveyttä 
edistävässä sekä työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä. Työntekijät ja työyhteisöt kokevat 
työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän elämänhallintaansa. (Antto-
nen & Räsänen 2009, 19.)  
 
Työhyvinvointia on käsitteenä hyvin laaja alainen ja moniselitteinen, sillä työhyvinvointi on hyvin sub-
jektiivinen kokemus. Työhyvinvointi on myös jokaista työelämässä olevaa koskettava asia. Se on myös 
noussut yhä tärkeämmäksi tekijäksi ja puheenaiheeksi organisaatioissa, sillä henkilöstön työhyvinvoin-
nin on huomattu olevan sekä työntekijöiden, työnantajan kuin myös koko yhteiskunnan etu. (Virolainen 
2012, 9; Virtanen & Sinokki 2014, 240.) 
 
Psyykkinen hyvinvointi on yhä merkityksellisemmässä asemassa tarkasteltaessa työhyvinvointia. (Työ-
turvallisuuskeskus 2015, 6). Psyykkinen työhyvinvointi työpaikalla on monen tekijän summa. Työhy-
vinvointia ovat yhdessä rakentamassa työntekijä, työyhteisö ja tarvittaessa myös työterveyshuolto. Kes-
keisesti siitä ovat vastuussa työyhteisön esimiehet, johto ja henkilöstöhallinto. Myös lainsäädännöllisin 
keinoin voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen työhyvinvointiin. (Työterveyslaitos 2015, 5.) Lainsää-
däntö edellyttää työnantajan huolehtivan työntekijän työturvallisuudesta sekä terveydestä työssä. Työn-
antajan ja hänen edustajansa juridiset vastuut on määritelty mm. työturvallisuuslaissa (738/2002), joka 
sisältää työntekijöiden terveyden ja turvallisuuden suojelua koskevat perussäännökset ja työterveyshuol-
tolaissa (1383/2001), joka pyrkii työterveyshuoltojärjestelmän avulla kehittämään työn ja työympäristön 
sekä työyhteisön terveellisyyttä ja turvallisuutta sekä yllä- pitämään ja edistämään työntekijöiden ter-
veyttä ja työkykyä. Psyykkisen työhyvinvoinnin tarkastelussa käytetään myös ilmaisua henkinen työhy-
vinvointi (Työturvallisuuskeskus 2015, 6). Tässä opinnäytetyössä olen käyttänyt ilmaisuna psyykkinen 
työhyvinvointi, johon olen sisällyttänyt molempia osa-alueita. 
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Muutokset työelämässä ovat jatkuvia ja ne ovat osa työpaikkojen arkea. Ihmiset kokevat organisaatioissa 
tapahtuvat muutokset eri tavoin. Yhteistä organisaatiomuutoksille on se, että muutos on aina vaiheittain 
etenevä prosessi. Organisaatiomuutokset edellyttävät monenlaista sopeutumista organisaation kaikilla 
tasoilla ja vaikuttavat siten myös työyhteisöjen toimintaan. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.) Kansainväli-
sessä PSYRES-hankkeessa on tarkasteltu organisaatiomuutosten vaikutusta työntekijöiden hyvinvoin-
tiin ja terveyteen. Tulosten perusteella organisaatiomuutosten tyypillinen seuraus oli, että kokemus työn 
epävarmuudesta lisääntyi ja säilyi vielä useita vuosia koetun muutoksen jälkeen. Organisaatiomuutosten 
nähtiin lisäävän lähes väistämättä työn epävarmuutta, mikä taas puolestaan heikentää hyvinvointia ja 
terveyttä. Toisaalta tulokset osoittivat, että hyvä valmistautuminen muutoksiin voi selvästi vähentää 
muutosten kielteisiä vaikutuksia. Työn epävarmuuteen liittyen havaittiin, että monet niin organisaatioon 
liittyvät kuin henkilökohtaisetkin voimavarat suojelevat työntekijöitä epävarmuuden kokemukselta 
muutosten yhteydessä. Tulosten perusteella näitä resursseja ovat työtovereilta saatu tuki; mahdollisuus 
itsenäisyyteen työtehtävien suorittamisessa; kokemus siitä, että oma työpanos ja siitä saatu palkkio ovat 
tasapainossa sekä vahva luottamus omaan osaamiseen. (Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Wi-
derszal-Bazyl, de Jong & Mockallo 2011, 8–9.) 
 
Organisaation muutosvaiheissa johtaminen ja hyvä esimiestyö korostuvat. Toimintaympäristön muutos-
tilanteiden hallinta Suonsivun (2011) mukaan edellyttää johdon kykyä ennakoida. Tämä edellyttää työn-
tekijöiden tunteiden ja kokemusten huomioonottamista sekä työntekijän osaamiseen ja taitoihin keskit-
tymistä. Johtajuudelta edellytetään myös kykyä tukea työntekijän itseohjautuvuutta, antaa palautetta ja 
arvostusta. (Suonsivu 2011, 171.) Esimies voi edistää muutoksen onnistumista selvittämällä asioita ja 
tiedottamalla niistä eteenpäin sekä olemalla mahdollisimman perusteellinen. Esimiehen tehtävänä on 
tukea etenkin niitä alaisia, joiden on vaikea hyväksyä muutokseen liittyviä. (Ponteva 2010, 103–104.) 
Psyykkistä työhyvinvointia voidaan tukea tiedottamalla muutoksista avoimesti ja riittävästi, luomalla 
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia, turvaamalla riittävät resurssit työn tekemiseen, vahvistamalla 
muutoksen edellyttämää uuden osaamista ja työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Nuutinen, 
Manka & Heikkilä-Tammi 2010, 127.) 
 
Kitinkannuksen toiminnassa on viime vuosina tapahtunut muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet koko orga-
nisaation toimintaan ja henkilöstön psyykkiseen työhyvinvointiin. Kitinkannus ry on 1991 perustettu 
sotainvalidien ja -veteraanien sekä heidän puolisoidensa laitoskuntoutukseen erikoistunut 40-paikkainen 
kuntoutuslaitos Kannuksessa. Veteraaniväestön vähentymisen myötä Kitinkannuksen uutena osaamis-
alueena on vaativa laitoskuntoutus, joka sisältää neurologisen tehostetun laitoskuntoutuksen sekä myös 
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erilaisten leikkausten jälkeisen kuntoutuksen. Opinnäytetyön aiheen valintaan vaikutti oma kiinnostuk-
seni työelämän muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen työhyvinvointiin. Opinnäytetyön tarkoituksena 
oli kuvata henkilöstön kokemuksia työelämän muutoksien vaikutuksista psyykkiseen työhyvinvointiin. 
Tavoitteena oli, että esimiehet voivat hyödyntää opinnäytetyön tuloksia henkilöstön psyykkisen työhy-
vinvoinnin tukemisessa tulevissa työelämän muutoksissa. Tulokset osoittivat, että muutos aiheutti hen-
kilöstölle ahdistusta ja epävarmuutta. Tämän perusteella laadittiin opinnäytetyön kehittämisosiossa työ-
yhteisön yhteiset pelisäännöt. Yhteisten pelisääntöjen avulla pystytään vaikuttamaan henkilöstön psyyk-
kiseen työhyvinvointiin, sillä säännöt lisäävät turvallisuutta ja toiminnan ennakoitavuutta.  
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2  TYÖHYVINVOINTI 
 
 
Tässä luvussa kuvaan yleisesti työhyvinvointia ja työhyvinvoinnin määritelmiä sekä psyykkistä työhy-
vinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä sekä siihen vaikuttavia kuormitustekijöitä. Lopussa olen käsi-
tellyt esimiehen merkitystä psyykkisen työhyvinvoinnin edistämisessä. 
Työhyvinvointi ja terveys perustuvat työpaikalla tehtävään yhteistyöhön, jota työterveyshuolto ja ajan-
mukainen lainsäädäntö tukevat. Hyvin toimivissa työyhteisöissä panostetaan samanaikaisesti sekä ai-
kaansaannoksen että työhyvinvoinnin parantamiseen. Keinot tähän ovat usein samoja ja kaikkien ulot-
tuvilla, kuten esimerkiksi selkeät johtamiskäytännöt, muutosten toteuttaminen yhdessä, työn ja työym-
päristön kehittäminen, oikeudenmukainen palkitseminen, arvostuksen osoittaminen ja tuen antaminen, 
omaehtoiseen oppimiseen ja kehittymiseen kannustaminen sekä turvallisten ja terveellisten rajojen aset-
taminen. (Työ- ja elinkeinoministeriö.) Työhyvinvoinnin johtaminen on merkittävä osa johtamisen ko-
konaisuutta ja työyhteisön päivittäistä toimintaa (Rauramo 2012, 19). 
 
 
 Yleistä työhyvinvoinnista 
  
Työhyvinvointi tarkoittaa mielekästä ja sopivaa työtä turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä työuraa 
tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä. Työntekijät ja työyhteisöt kokevat työnsä mielekkääksi ja 
palkitsevaksi, ja heidän mielestään työ tukee heidän elämänhallintaansa. (Anttonen & Räsänen 2009, 
19; Ravantti & Pääkkönen 2012, 3; Työterveyslaitos, 2009, 30.) Työhyvinvointia on tutkittu paljon, sillä 
aiheena se on hyvin laaja alainen ja moniselitteinen. Työhyvinvoinnin kokeminen on hyvin subjektiivi-
nen kokemus. Se on myös jokaista työelämässä olevaa koskettava asia. Työhyvinvointi on myös noussut 
yhä tärkeämmäksi tekijäksi ja puheenaiheeksi organisaatioissa, sillä on huomattu henkilöstön työhyvin-
voinnin olevan sekä työntekijöiden, työnantajan kuin myös koko yhteiskunnan etu. Työhyvinvoinnista 
vastaaminen ei kuitenkaan ole pelkästään työnantajan tehtävä vaan työntekijä on itsekin vastuussa hy-
vinvoinnistaan. (Virolainen 2012, 9; Virtanen & Sinokki 2014, 240.) 
 
Työhyvinvoinnin vastakohtana voidaan ajatella työpahoinvointia tai puutteellista työhyvinvointia. Puut-
teellinen työhyvinvointi voi ilmetä psyykkisenä pahoinvointina, kuten esimerkiksi väsymyksenä tai uu-
pumuksena sekä stressinä ja pahimmillaan masennuksena. Sillä on suoranaista vaikutusta myös fyysi-
seen ja sosiaaliseen terveyteen. (Suonsivu 2011, 13.) Työhyvinvointitutkimus on usein keskittynyt juuri 
työpahoinvoinnin tutkimiseen, mikä voi antaa negatiivissävytteisen kuvan työhyvinvoinnista. Tällöin se 
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ei myöskään kuvaa työhyvinvoinnin edistämisen keinoja. Tulevaisuuden työhyvinvointitutkimuksessa 
pyrkimyksenä on entistä enemmän painottaa positiivisia näkökulmia työhyvinvointiin. Yksi myönteisen 
työhyvinvointitutkimuksen käsite on onnellisuuteen ja elämäniloon liittyväilmiö ”flow”. Toinen käsite 
on suomalaisittain käytetty ”työn imu”, joka kuvaa positiivista virittyneisyyttä työhön. (Rauramo 2008, 
16–17; Robertson & Cooper 2011, 30; Virolainen 2012, 9.) 
 
Työhyvinvoinnin lähtökohtana on, että ihminen voi hyvin niin henkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisesti-
kin. (Juuti & Vuorela 2015, 85). Työhyvinvointi käsitteenä on moniulotteinen ja systeeminen koko-
naisuus, jossa eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Puutteet työhyvinvoinnin jollain osa-alueella heijastu-
vat helposti joillekin toiselle osa-alueelle. Työn ja työympäristön lisäksi työhyvinvointiin vaikuttavat 
asiakkaat ja vapaa-ajan kokonaisuus. Positiivisesti työhyvinvointiin vaikuttavina tekijöinä pidetään työn 
haasteellisuutta, vaikutusmahdollisuuksia työn tekemiseen ja tyytyväisyyttä oman työn laatuun sekä hy-
vää työilmapiiriä. (Manka 2015, 107; Hämäläinen & Lantta 2008, 6, 49; Rauramo 2008, 11; Robertson 
& Cooper 2011, 3–4; Tenhunen 2013, 4.) Virtanen ja Sinokki (2014, 141) ovat esitelleet osa-alueita, 
jotka myös vaikuttavat työhyvinvointiin. Näitä ovat työturvallisuus, yksilön työkyky, työssä jaksaminen, 
psyykkinen hyvinvointi ja turvallisuuden kokeminen sekä työn tuloksellisuus. Näistä osa-alueista syntyy 
moniulotteinen kokonaisuus, jossa on syy-seuraussuhteita joka suuntaan. 
 
Manka (2015) on kehittänyt työhyvinvoinnin mallin (KUVIO 1), jossa huomioidaan työhyvinvointiin 
vaikuttavia osa-alueita. Työhyvinvointimallin kuvio koostuu työyhteisön työhyvinvointia edistävistä te-
kijöistä ja työntekijästä itsestään. Työn tulisi sisällöltään olla mahdollisimman monipuolista, siinä pitäisi 
myös voida oppia uutta ja työntekijän pitäisi olla mahdollisuus vaikuttaa työn tavoitteisiin ja pelisään-
töihin. Yhteisön henkiseen tilaan vaikuttavat johtamisen laatu sekä työilmapiiri. Huolimatta, että työyh-
teisön kaikki tekijät tukisivat työhyvinvointia, jokainen työntekijä tulkitsee työpaikkaansa omien henki-
lökohtaisten asenteiden pohjalta. Tulkintaan vaikuttavat asenteiden lisäksi työntekijän psykologinen 
pääoma, työhön vaikuttamisen mahdollisuus, työyhteisö, terveys sekä fyysinen kunto. Työyhteisön si-
sällä työntekijöiden kokema työhyvinvointi voi vaihdella paljonkin. Työyhteisön ulkopuolisetkin asiat, 
kuten asiakkaat, voivat vaikuttaa lisäävästi tai vähentävästi työhyvinvointiin (Manka 2015, 106–107; 
Manka & Manka 2016, 76–77.) 
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KUVIO 1. Työhyvinvoinnin tekijät (mukaillen Manka & Manka 2016, 76) 
Työhyvinvointia on tarkasteltu myös psykososiaalisesta näkökulmasta. Työ voi kuormittaa sekä henki-
sesti että sosiaalisesti; tällöin puhutaan työn psykososiaalisesta kuormituksesta. Työelämässä jo pitkään 
tapahtuneiden muutosten kautta työn psykososiaaliset kuormitustekijät ovat lisääntyneet työntekijöillä. 
Psykososiaalisen työhyvinvoinnin edistämisessä keskeisiä asioita ovat työn ja kiireen hallinta, työn mie-
lekkyyden, työn sisällön vaikutusmahdollisuuksien lisääminen ja työilmapiirin vahvistaminen. (Rau-
ramo 2008, 55.) Psykososiaalinen kuormittavuus on merkittävä tekijä työkyvyn, työssä jaksamisen ja 
työssä jatkamisen kannalta (Rautio 2010, 25–27). 
 
Rauramon (2008, 27, 29, 35) mukaan työhyvinvointi koostuu viidestä portaasta (KUVIO 2). Työhyvin-
voinnin portaiden ajatusmalli lähtee Maslowin motivaatioteoriasta, jossa edellinen tarve tulee olla tyy-
dytettynä, jotta ihminen voi tietoisesti siirtyä seuraavaan tarpeeseen. Työhyvinvoinnin portaissa ajatuk-
sena on ihmisen perustarpeista suhteessa työhön, sekä näiden vaikutusta motivaatioon. Mallissa jokai-
selle portaalle on koottu työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä sekä organisaation että työntekijän näkö-
kulmasta. Portaita edetään alhaalta ylöspäin. 1.Psykofysiologiset perustarpeet. 2.Turvallisuuden tarve. 
3.Liittymisen tarve. 4. Arvostuksen tarve. Ylimmällä portaalla on 5.Itsensä toteuttamisen tarve. 
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KUVIO 2. Työhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2008) 
 
Työhyvinvointia voidaan tarkastella myös organisaation toiminnan kannalta, jolloin se tulee nähdä osana 
organisaatioiden liiketoimintaa. Työhyvinvointi tulee olla osana organisaation strategiaa. (Aura & Aho-
nen 2016, 69; Kivistö, Kallio & Turunen 2008, 21; Rautio 2010, 27.) Organisaation menestystekijänä 
työhyvinvointiin panostaminen on suoraa panostamista kilpailukykyyn. Työnantajan hyötynäkökul-
masta on perusteita työhyvinvoinnin sisällyttämiseen osaksi vastuullista liiketoimintaa, sillä organisaa-
tio, jossa huolehditaan henkilöstön työhyvinvoinnista, houkuttelee osaavaa ja kyvykästä työvoimaa. 
Vastuullisella toimintatavalla on vaikutusta ohjata myös asiakkaiden, sijoittajien ja yhteistyökumppa-
neiden valintoja. Organisaatioissa vallitsevan työhyvinvoinnin hyödyn nähdään kertaantuvan sujuvan ja 
mielekkään toiminnan kautta myös yhteiskunnalle monin tavoin. Työhyvinvoinnilla on tutkimusten mu-
kaan välittömiä ja välillisiä talousvaikutuksia organisaatioiden menestymiseen. Nämä näkyvät esimer-
kiksi kustannusten pienentymisenä vähentyvien sairauspoissaolojen, työtapaturmien ja ennenaikaisten 
eläköitymisen vähentymisen vuoksi. (Baptiste 2008, 301; Manka & Manka 2016, 56–57; Ravantti 2012, 
65.) 
 
Henkilöstöhallinnossa seurataan sairauspoissaoloja, työtapaturmien kustannuksia, työntekijöiden vaih-
tuvuutta. Henkilöstön hyvinvoinnista huolehtiminen on organisaation etu ja tuo myös rahallista säästöä. 
Yhtenä työntekijää tukevana keinona on ”varhaisen välittämisen-malli”. Sen tarkoituksena on tuoda ta-
sapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta sekä toisaalta auttaa puheeksi ottamista. (Manka & Manka 2016, 
5. ITSENSÄ TOTEUTTAMISEN TARVE: Yhteisön sekä yksilön oppimisen ja osaamisen tukeminen. 
Osaamisen kehittäminen tukee koko organisaation tavoitteita ja visioita.
4. ARVOSTUKSEN TARVE: käytännön toimissa näkyvät työyhteisön missio, visio ja strategia sekä 
eettiset arvot. Työyhteisön jokapäiväistä toimintaa osana ovat oikeudenmukainen palaute, palkkaus ja 
palkitseminen sekä toiminnan arviointi ja kehittäminen.
3. LIITTYMISEN TARVE: Yhteishenkeä tukevat toimet, tuloksesta ja henkilöstöstä huolehtiminen sekä 
ulkoinen ja sisäinen yhteistyö. Keskeisiä arvoja työyhteisössä ovat avoimuus ja luottamus sekä 
vaikutusmahdollisuudet omaan työhön.
2. TURVALLISUUDEN TARVE: Turvallinen työympäristö sekä turvalliset toimintatavat. Toimeen 
tulon mahdollistava palkkaus, ja pysyvä työsuhde sekä tasa-arvoinen työyhteisö.
1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Työ vastaa kuormitukseltaan työntekijän 
ominaisuuksia mahdollisimman hyvin ja se mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittävän ja 
monipuolisen ravitsemuksen liikunnan sekä sairauksien ehkäisyn ja hoidon. Työterveyshuollon rooli on 
merkittävä.
8 
94–95.) Työhyvinvointia ovat yhdessä rakentamassa työntekijä, työyhteisö ja tarvittaessa myös työter-
veyshuolto. Keskeisesti siitä ovat vastuussa työyhteisön esimiehet, johto ja henkilöstöhallinto. Myös 
lainsäädännöllisin keinoin voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen työhyvinvointiin. (Työterveyslaitos 
2015, 5.) Työterveyshuolto on parhaimmillaan vahva tuki yrityksen strategiselle johtamisjärjestelmälle. 
Hyvin suunnitellulla ja oikein johdetulla työterveyshuoltoyhteistyöllä voidaan vähentää sairauspoissa-
oloja ja parantaa henkilöstön tyytyväisyyttä ja motivaatiota. (Rauramo 2008, 74–77.) 
 
Työhyvinvointia ja työelämää kehittävän toiminnan vaikuttavuutta on pystyttävä arvioimaan ja jotta ta-
voitteita voidaan arvioida, niitä täytyy voida mitata järjestelmällisesti. Työhyvinvointiin liittyvät mit-
taukset ovat jaettavissa yksilö-, työyhteisö- ja työympäristömittareihin. Yksilön kohdalla mittaukset 
määräytyvät lähinnä työn vaatimusten mukaan. Työhyvinvoinnin kehittäminen voidaan myös jakaa mo-
neen osa-alueeseen. Näitä ovat yksilön terveyttä, kuntoa ja voimavaroja tukeva, työyhteisön ja organi-
saation toimivuutta parantava, työympäristöä ja yleensäkin työtä kehittävä sekä ammatillista osaamista 
kehittävä toiminta. (Rauramo 2008, 35–36.) Oleellinen tekijä työhyvinvoinnin kehittämisessä on mit-
taamisen säännöllisyys. Sen avulla on mahdollista nähdä mihin suuntaan työhyvinvointi on menossa ja 
niiden perusteella voidaan toteuttaa mahdollisia kehittämistoimenpiteitä. (Virolainen 2012, 110–111.) 
 
Työhyvinvoinnista ei ole säädetty omaa lakia, mutta monet lait velvoittavat työantajaa huolehtimaan 
työntekijän hyvinvoinnista. Lainsäädäntö edellyttää työnantajalta, että hän huolehtii työntekijän työtur-
vallisuudesta sekä terveydestä työssä. Työnantajan ja hänen edustajansa juridiset vastuut on määritelty 
useammassa laissa. (Rauramo 2008,19–20.) Esimerkiksi työturvallisuuslaissa (738/2002), joka sisältää 
työntekijöiden terveyden ja turvallisuuden suojelua koskevat perussäännökset, ja työterveyshuoltolaissa 
(1383/2001), joka pyrkii työterveyshuoltojärjestelmän avulla kehittämään työn ja työympäristön sekä 
työyhteisön terveellisyyttä ja turvallisuutta sekä ylläpitämään ja edistämään työntekijöiden terveyttä ja 
työkykyä. Työturvallisuuslaki velvoittaa työnantajaa ottamaan huomioon työntekijän henkilökohtaiset 
edellytykset. 
 
 
  Psyykkinen työhyvinvointi 
 
Psyykkinen hyvinvointi on noussut yhä keskeisempään asemaan tarkasteltaessa työhyvinvointia. Psyyk-
kisen työhyvinvoinnin tarkastelussa käytetään myös ilmaisua henkinen työhyvinvointi. (Työturvalli-
suuskeskus 2015, 6.) Tässä opinnäytetyössä käytän ilmaisua psyykkinen työhyvinvointi, sisällyttäen kä-
9 
sitteeseen molemmat osa-alueet. Marjalan (2009) kuvaa psyykkisen hyvinvoinnin tarkoittavan työnte-
kijän kokemaa hyvää oloa, jota määrittelee yksilön kokemus omasta hyvinvoinnistaan. Psyykkistä hy-
vinvointia voidaan pitää tekijänä, joka vähentää yksilön kokemaa stressiä ja työuupumusta. Psyykkinen 
työhyvinvointii työpaikalla vaikuttavat monet tekijät. (Marjala 2009, 192.) 
 
Virolainen (2012) esittää työhyvinvoinnin sisältävän fyysisen, sosiaalisen, psyykkisen ja henkisen työ-
hyvinvoinnin. Kaikki osa-alueet liittyvät ja vaikuttavat toisiinsa, ja tämän vuoksi työhyvinvointia tulee 
tarkastella kokonaisvaltaisesti. Psyykkinen hyvinvointi sisältää esimerkiksi työn aiheuttaman stressin, 
työpaineet ja työilmapiirin. Henkisen työhyvinvoinnin käsitetään sisältävän tiimityön, organisaation 
käytännöt ja arvomaailman, työn mielekkyyden ja yhteisöllisyyden tunteen. Fyysinen työhyvinvointi 
pitää sisällään mm. työn fyysiset olosuhteet ja fyysiset kuormitustekijät. Vastaavasti sosiaalinen työhy-
vinvointi sisältää mahdollisuuden sosiaalisen kanssakäymisen työyhteisön kaikkien jäsenten kanssa. 
(Virolainen 2012, 17–26.) 
 
Parhaimmillaan työ edistää terveyttä ja hyvinvointia. Ihmisen ollessa hyvässä kunnossa hän jaksaa 
enemmän ja myös palautuu rasituksesta nopeammin. Psyykkistä hyvinvointia kuvastaa positiivinen pe-
rusasenne ja tyytyväisyys elämään ja työhön. Myös paineensietokyky ja itsensä hyväksyminen liittyvät 
siihen. Työntekijä kokee, että hänen tekemäänsä työtä arvostetaan ja siitä saa rakentavaa palautetta ja 
kannustusta, jota työntekijä itse antaa vastavuoroisesti muille. Samalla tavalla työyhteisön voidaan 
nähdä hyvinvoivana, kun tiedonkulku on avointa ja vuorovaikutus sekä yhteistyö sujuvat. Työtehtävät 
nivoutuvat työyhteisön yhteisiin tavoitteisiin ja työn tarvitsemat resurssit ovat riittävät. Ammattitaito ja 
työn hallinta ovat työntekijän tärkeimmät psyykkistä työhyvinvointia edistävät tekijät. Psyykkisen työ-
hyvinvoinnin merkitys korostuu esimerkiksi sairauspoissaolojen ehkäisyssä ja työssä viihtymisessä 
(Työterveyslaitos 2015, 5; Virolainen 2012, 18.) Psyykkisen työhyvinvointiin vaikuttavat monet asiat 
kuten työyhteisön organisaatiokulttuuri, henkilösuhteet ja työnhallinta sekä työn toteutukseen liittyen 
työtehtävien suunnittelu. työtahti, työympäristö ja -välineet sekä työaikajärjestelyt (Kuntatyönantajat 
2007.) 
 
 
2.2.1 Työn voimavaratekijät  
 
Työn voimavaratekijöillä viitataan työn fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijöihin, 
jotka auttavat saavuttamaan työlle asetettuja päämääriä, vähentävät työn vaatimustekijöitä ja niistä seu-
ravia kielteisiä seurauksia sekä edistävät työntekijän kasvua ja kehitystä. Työn voimavaratekijöitä voivat 
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olla hyvät fyysiset työolot, työntekijän vaikutusmahdollisuudet työhön, palaute tehdystä työstä ja sosi-
aalinen tuki sekä työsuhteen varmuus. Työn voimavaratekijöiden nähdään edistävän työntekijöiden si-
toutumista omaan työtehtäväänsä ja sen kautta sitoutumista organisaatioon. (Mäkikangas, Feldt & Kin-
nunen 2008, 57.) 
 
Manka esittelee Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittaman ” Positiiviset tekijät työssä”-projektin. 
Projektin tavoitteena oli kehittää työn myönteisiä tekijöitä koskevia menetelmiä ja teoriaa. Projektin 
perusteella työn voimavarojen voimaannuttavia piirteitä olivat esimiehen antama sosiaalinen tuki, inno-
vatiivinen ilmapiiri, työn hallinta ja aktiivinen työ. Näihin sisältyvät työntekijän mahdollisuus vaikuttaa 
työhönsä, kehittymisen mahdollisuus, ennustettavuus sekä roolien selkeys. Työyhteisön voimavaroja li-
säävät ryhmän keskinäiset hyvät suhteet ja autonomia. Yksilön voimavarat muodostuvat henkilökohtais-
ten piirteiden kaltaisista ominaisuuksista, kuten itseluottamus, toivo ja optimismi. Projektissa luotiin 
malli, jonka mukaan työn ja yksilön voimavarat vaikuttivat työhön liittyviin kokemuksiin ja asenteisiin. 
Nämä sisälsivät työn imun, innostuneisuuden ja sitoutuneisuuden sekä työn merkityksellisyyden. 
(Manka 2011, 72; Manka & Manka 2016, 69–70.) 
 
 
2.2.2 Työn imu 
 
Innostunut työntekijä voi hyvin ja on työnantajan näkökulmasta tuottavimmillaan. Työn imu muodostuu 
kolmesta tekijästä, joita ovat tarmokkuus, työhön omistautuneisuus ja uppoutuneisuus. Tarmokkuudella 
tarkoitetaan sitä, että ihminen kokee olevansa tarmokas ja energinen, haasteetkaan eivät häntä lannista, 
töihin on mukava mennä. Omistautunut henkilö on vahvasti sitoutunut tehtäväänsä, jonka kokee merkit-
täväksi. Kun nämä kaksi tekijää toteutuvat seuraa tästä tehtävään uppoutuminen. Uppoutumisella tar-
koitetaan niin vahvaa keskittymistä työhön, että aika kuluu huomaamatta ja työstä on vaikea irrottautua. 
Tätä kutsutaan flowksi. Flow-tilassa energiaa ei kulu, vaan se tuntuu lisääntyvän. On tutkittu, että ihmi-
set, jotka kokevat työssään flow-tilan, kokevat työnsä merkitykselliseksi ja ovat toimeliaita. (Martela & 
Jarenko 2014, 19–20; Rytikangas 2011, 38.) 
 
Työn imu syntyy tehtävissä, jotka ovat hyvin suunniteltuja, sopivan haastavia, työntekijän ominaisuuk-
sille sopivia ja työntekijää kokee työnsä arvostetuksi sekä merkitykselliseksi. (Salminen 2015, 225). 
Työn imua voidaan vahvistaa kehittämällä yrityksen toimintatapoja ja vuorovaikutusta sekä etsimällä 
työstä mielekkäitä ja tärkeitä asioita. Kehittäminen ei useinkaan vaadi suuria mullistuksia, vaan jo pie-
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netkin askeleet auttavat. Työn imulla on todettu olevan vaikutusta organisaation taloudelliseen menes-
tykseen, työhön sitoutumiseen sekä työeläkkeelle siirtymisen myöhentymiseen. (Manka & Manka 2016, 
41.)  
 
 
2.2.3 Työnilo 
 
Ilo on ihmiselle tärkeä asia, elämä voi käydä raskaaksi ilman pieniä ilon hetkiä. Osa ilon kokemuksesta 
tulee ilmaiseksi ja on koettavissa itsestään työssä ja vapaa-ajalla. Työnilo on tyytyväisyyttä omaan työ-
hön, jossa on kohtuullisesti haasteita ja onnistumisenelämyksiä toimeentulon lisäksi. Työniloa voi kokea 
erilaisissa tilanteissa, kuten esimerkiksi töiden suunnittelussa, töihin mennessä ja työtä tehdessä. Työ-
yhteisön hyvinvointi, toimivuus ja sisäinen viihtyvyys lisäävät työniloa. Työniloa voi kokea hankalissa-
kin tilanteissa, jos työyhteisön yhteishenki on hyvä. Ihmissuhteiden käyttäytymis- ja toimintatavoilla on 
vaikutus työyhteisöön aivan kuin niillä on vaikutusta muissakin yhteisöissä ja ryhmissä. (Takala & Ka-
limo 2011, 11, 16.) 
 
Työnilo syntyy työstä, jossa eri tekijät loksahtavat oikeille paikoilleen. Työnilon kokemus on yksilön ja 
yhteisön yksilöllinen kokemus tai tunne. Työhyvinvointia kuvastaa esimerkiksi se, että työhön on mu-
kava tulla, työntekijä kokee olevansa tarpeellinen ja arvostettu, työyhteisön henki on hyvä ja työnteki-
jöitä kohdellaan oikeuden mukaisesti. Mitä useampi työyhteisössä tuntee työniloa, sitä vahvemmin se 
vaikuttaa työyhteisön hyvinvointiin. (Manka 2011, 77.) 
 
 
2.2.4 Työhön sitoutuminen 
 
Tenhunen (2013) pitää yhtenä työhyvinvoinnin merkkinä myös työhön sitoutumista, joka on käsitteelli-
sesti hyvin lähellä työn imua. Työhön sitoutuminen näkyy esimerkiksi työntekijän innostuksena ja ha-
luna toimia työpaikkansa hyväksi omien työtehtäviensä ja omien vastuualueiden ulkopuolellakin. (Ten-
hunen 2013, 7) Työhön sitoutuminen on yritykselle selkeä tuottavuustekijä, sillä sitoutuneen työntekijän 
on todettu useissa tutkimuksissa olevan tehokkaampi ja palvelevan asiakkaita paremmin (Robertson & 
Cooper 2010, 27–28). Psyykkisesti hyvinvoivat työntekijät ovat työstään innostuneita ja he kokevat sen 
mielekkääksi sekä haluavat kehittyä työssään. (Manka & Manka 2016, 41). Työtyytyväisyys on yksi 
tärkeimmistä työnlaadun takaajista, jolla on suora vaikutus asiakastyytyväisyyteen ja organisaation tuot-
tavuuteen. Tyytyväisten työntekijöiden on tutkitusti olevan motivoituneita ja sitoutuneita työn laadun 
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parantamiseen. Työnantajan tuleekin tunnistaa työtyytyväisyyteen vaikuttavat tekijät ja ylläpitää näitä 
tekijöitä työyhteisössä. Merkittävimpiä työtyytyväisyyteen vaikuttavista tekijöistä on luottamus työyh-
teisön jäseniin ja organisaatioon. (Matzler & Renzl 2006, 17–67.) 
 
 
2.2.5 Työmotivaatio 
 
Sinokki (2016, 122–125) on tutkinut työmotivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijöitä. Työmotivaatiolla on 
vaikutusta innostukseen, työhyvinvointiin sekä työn laatuun, että tuottavuuteen, kun taas näillä on vas-
taavasti itsessään vaikutusta työmotivaatioon. Tutkimuksen mukaan työmotivaatiolla nähtiin olevan sel-
keä yhteys työn laatuun ja tuloksiin. Työhön ja työyhteisöön vaikuttavista tekijöistä työmotivaation suh-
teen nousivat sekä oikeudenmukainen kohtelu että oikeudenmukainen päätöksenteko. Työilmapiirillä ja 
työyhteisön tekemisen tavoilla on lähes yhtä tärkeä merkitys. Merkittävänä koettiin myös työtoverien 
rakentava asenne ja positiivinen ilmapiiri ja ilo työyhteisössä. Työn kuormitustekijöillä ja vaatimuksilla 
on myös vaikutusta työmotivaatioon. Työtovereilta saatu palaute on tärkeää, mutta sitä tärkeämpää on 
palaute tehdystä työstä esimieheltä ja asiakkailta. 
 
Rytikangas (2011, 51) jakaa motivaatiotekijät sisäisiin ja ulkoisiin. Ulkoiset motivaatiotekijät ovat asi-
oita, joita saadaan ulkopuolelta kuten palkka, ylennykset, hyväksytyksi tuleminen ja vallan saaminen/ 
antaminen sekä palautteen saaminen. Sisäisiä motivaatiotekijöitä ovat asiat joita tunnetaan sisällä. 
Tunne, että on tehnyt jotain arvokasta ja hyödyllistä sekä tunne omasta pätevyydestä. Motivaation sano-
taan koostuvan työnilosta ja innostuksesta. 
 
 
2.2.6 Psyykkiset kuormitustekijät 
 
Työn kuormittavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan usein fyysistä kuormitusta, joka syntyy fyysisesti ras-
kaasta työstä, työtehtävien toistosta tai esimerkiksi ergonomisesti ongelmallista työtä. Kuitenkin työelä-
män muutoksien mukanaan tuomat uudenlaiset haasteet liittyvät usein työn psyykkiseen kuormittavuu-
teen. Psyykkistä kuormittavuutta aiheutuu työn vaatimusten ja niistä selviytymisen välisestä ristiriidasta, 
kiireestä, lisääntyneistä vaatimuksista sekä puutteellisista vaikuttamis ja kehittymis mahdollisuuksista. 
Myös stressi, joka liitetään työn määrään ja laatuun sekä työyhteisön ilmapiiri ja johtaminen sekä epä-
varmuus ja erilaiset uhkatekijät vaikuttavat psyykkiseen kuormittavuuteen. (Manka ym. 2013, 15; Rau-
tio 2010, 22–23.) Pitkittyneen työstressin taustalta voi löytyä ongelmia työjärjestelyissä, joihin ei ole 
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osattu puuttua. Myös joustamattomuus työn vaatimuksissa ja määräyksissä voi lisätä stressiä. Myöntei-
sen palaute ja tuki työtovereilta ja esimiehiltä vaikuttaa positiivisesti selviämään työn paineista ja vaati-
muksista. Stressiä voivat aiheuttaa työpaikan ihmissuhteet, jos työntekijä kokee syrjintää tai eriarvoista 
kohtelua työkavereiden tai esimiesten taholta. (Euroopan yhteisön komissio 2007; Manka 2007, 15, 39-
40.) 
 
Stressi ei kuitenkaan ole aina pahasta, sillä työn vaatimukset voivat synnyttää myös positiivista tai ne-
gatiivista painetta. Positiivinen paine mahdollistaa oppimisen ja antaa vireyttä. Sopiva määrä henkistä 
kuormitusta parantaa suorituskykyä ja kehittää toimintakykyä. Lyhytkestoinen stressi voi auttaa toimi-
maan kiireisissä ja kuormittavissa tilanteissa. Pitkittyessään stressi voi kuitenkin passivoida ja sairastut-
taa. Stressitilaan voi liittyä erilaisia toimintakykyä rajoittavia psyykkisiä ja fyysisiä oireita ja tuntemuk-
sia kuten esimerkiksi päänsärkyä, krooninen kipua, sydämen rytmihäiriöitä sekä uni- ja keskittymisvai-
keuksia ja vatsavaivoja. Stressin oireisiin tulisi havahtua riittävän ajoissa, ettei se kuluta voimavaroja 
loppuun. Pitkään jatkuvana työstressi voi johtaa työuupumukseen, jolle on ominaista kokonaisvaltainen 
pitkäaikainen väsymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. (Manka ym 2010, 
16–18; Manka 2007, 35–36.) 
 
Työssä jaksamisen ongelmat näkyvät toistuvina ja pitkittyvinä sairauspoissaoloina sekä työkyvyttö-
myyseläkkeelle jäämisenä. Työssäjaksamisen huolehtimisesta vastuu on esimiehellä, jaksamisen ongel-
miin tulee puuttua heti kun niitä alkaa näkyä. Työn tasainen jakaminen, työntekijän henkilökohtaisten 
ominaisuuksien huomioiminen ovat merkityksellisiä asioita jaksamisen kannalta. Myös johtamisella ja 
esimiestyön kehittämisellä ja hyvällä työilmapiirillä on suuri vaikutus työssä jaksamiseen. Huolehti-
malla työpaikan positiivisesta ilmapiiristä ja edistämällä yhteistyötä, voidaan ehkäistä ongelmatilantei-
den syntymistä. Kuitenkin on nähtävä, että jokainen työyhteisön jäsen on vastuussa työyhteisönsä ilma-
piiristä. (Nikkola & Salminen 2012, 147; Skurnik-Järvinen 2013, 42; Rytikangas 2011, 102.) 
 
 
  Esimiehen merkitys psyykkisen työhyvinvoinnin edistämisessä 
 
Laineen (2013) mukaan nykyään yhä suurempi osuus työpanoksesta käytetään erilaisten muutos- ja ke-
hityshankkeiden suunniteluun ja läpiviemiseen. Muutoksen käsittelemisessä ja ohjaamisessa esimies on 
tärkeässä asemassa (Laine 2013, 249.) Esimiehen on tärkeää tuntea työhyvinvointiin keskeisesti vaikut-
tavat tekijät sekä esimiestyön vaikutukset työntekijöiden hyvinvointiin ja yleisesti toiminnan tulokselli-
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suuteen ja tuottavuuteen. (Larjovuori, Manka & Niiranen 2015, 36–37.) Psyykkistä työhyvinvointia or-
ganisaatiokulttuurin taholta voivat heikentää esimerkiksi selkeiden tavoitteiden puuttuminen, muutosti-
lanteiden huono hoitaminen, vähäinen vuorovaikutus sekä pelko irtisanomisesta tai työtehtävien muut-
tumisesta. Työtehtävät voivat olla epäselvät ja työntekijät saattavat kantaa vastuuta toisen työstä, ter-
veydestä ja turvallisuudesta. Lisäksi työntekijä saattaa kokea epävarmuutta työstään ja työn huonoa ar-
vostusta sekä myönteisen palautteen puuttumista (Nummelin 2007, 96.) Työelämän epävarmuus on mer-
kittävä vaikuttaja työhyvinvointiin. Epävarmuutta selittäviä tekijöitä ovat: työpaikan heikko taloudelli-
nen tilanne, työsuhteiden määräaikaisuus sekä vuokratyösuhteet, katkonainen työhistoria ja riittävän 
viestinnän puute muutoksessa. Psyykkiseen työhyvinvointiin merkittävästi vaikuttavia tekijöitä ovat 
työn henkinen raskaus, tyytyväisyys kehitysmahdollisuuksiin työssä sekä esimieheltä saatu tuki (Laine 
2015, 89.) 
 
Psyykkistä työhyvinvointia ei voida ajatella täysin irrallisena osa-alueena esimiestyössä, vaan se sisältyy 
kokonaisvaltaiseen työhyvinvointiin. Esimiestyö parhaimmillaan on toiminnan ja ihmisten johtamista 
oikeudenmukaisella tavalla. Hyvä ryhmähenki työyhteisössä perustuu sen jäsenten keskinäiseen luotta-
mukseen ja ilmenee avoimena vuorovaikutuksena ja työyhteisötaitoina. Hyvinvoivassa työyhteisössä 
ollaan valmiita tarjoamaan tukea ja apua työkavereille, arvostetaan kaikkia työyhteisön jäseniä sekä ote-
taan yhteisesti vastuuta työn tuloksesta. Ihmisten erilaisuus otetaan huomioon ja pidetään sitä vahvuu-
tena. On todettu, että innovatiivisuutta edistää työyhteisön koostuminen eri-ikäisistä ja erilaisista ihmi-
sistä. Työntekijä onnistuu työsään parhaiten, kun työ on organisoitu siten, että työntekijä voi hyödyntää 
tehtävässään parhaita ominaisuuksiaan ja osaamistaan ja hän saa tukea työlleen. Tämä näkyy tuottavuu-
tena, työn ilona ja hyvänä asiakaspalveluna. Työhyvinvointia kehittämällä parannetaan henkilöstön 
työssä jaksamista ja heidän mahdollisuuttaan pysyä pidempään työssä. Henkilöstön työhyvinvointi on 
noussut yritysten ja organisaatioiden pitkän aikavälin menestyksen kannalta yhdeksi keskeiseksi teki-
jäksi. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.) Esimiehen tulee olla kiinnostunut alaistensa työn 
tekemisestä ja heidän hyvinvoinnistaan. Esimiestoiminnan yksinkertainen perusohje on, että ne ongel-
mat, jotka haittaavat työpaikan perustehtävän tekemistä ja onnistumista, tulee ratkaista. (Työturvalli-
suuskeskus 2014.) 
 
Työhyvinvointi on keskeinen osa esimiestyötä organisaation kaikilla esimiestasoilla. Tärkeää onkin, että 
esimiehet koulutuksen yleisten johtamistaitojen lisäksi perehdytetään huomioimaan ja käsittelemään 
työhyvinvointiin liittyviä asioita. (Virolainen 2012, 105.) Esimiehen tavoitteena on varmistaa, että jo-
kainen tunnistaa oman roolinsa, tehtävänsä ja vastuunsa työyhteisössä. Esimies voi vaikuttaa siihen, että 
virheistä opitaan toimimaan uudella tavalla. Hyvässä johtamisessa korostuvat valmentava johtamisote 
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ja työyhteisön osallistaminen. Päivittäisjohtaminen on työntekijöiden ohjaamista, tukemista, palautteen-
antoa, delegointia ja yhdessä tekemistä. Esimiehen tulee varmistaa, että työyhteisölle asetetut tavoitteet 
ja tehtävät sekä henkilöstön mitoitus ovat tasapainossa, tällä mahdollistetaan työntekijöiden parhaiden 
puolien esiin saaminen siinä yössä mitä he tekevät asiakkaiden eteen. (Juuti & Vuorela 2015, 155–157; 
Manka ym. 2010, 42; Juuti & Virtanen 2009, 150.) 
 
Työhyvinvointia ja työn tuloksellisuutta voidaan lisätä rakentavan palautteen avulla. Tällöin työntekijän 
on mahdollista arvioida omaa toimintaansa, korjata virheitä ja kehittää omaa työtään. Palautteen kautta 
on mahdollista kokea myös onnistumisia ja hyvänolon tunteita. Palautteen tulisi olla välitöntä, oikeu-
denmukaista, tilannekohtaista ja saajansa arvostamaa. On tärkeää saada työstään palautetta, jotta työn-
tekijä kokee itsensä tarpeelliseksi ja merkitykselliseksi. (Rauramo 2008, 152–153.) Oikeanlainen, hyvä 
palaute merkitsee rakentavalla tavalla annettua palautetta, oli sen sisältö positiivista tai korjaavaa. Huono 
palaute on huolimatonta ja epäkonkreettista, eikä se vie toimintaa eteenpäin. Työntekijöiden on todettu 
kaipaavan palautetta spontaanisti päivittäisistä työsuorituksistaan kuin myös kehityskeskusteluissa. 
(Berlin 2008,110, 213–215.) 
 
Kehityskeskustelut ovat osa palautejärjestelmää. Niiden perustarkoituksena on edistää työn sujuvuutta 
ja työyhteisön toimintaa, sekä lisätä yksilön voimavaroja. Kehityskeskusteluilla on myös työhyvinvoin-
nin kannalta merkittävä rooli, keskustelussa on tärkeää ottaa esille jaksamiseen ja stressiin liittyvät asiat. 
Kehityskeskusteluiden tulee olla osa johtamisjärjestelmää. Yksilöllisten tavoitteiden tulee olla johdettuja 
yrityksen tavoitteista ja visiosta. Henkilökohtaisella tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden kartoittami-
sella voidaan parantaa ura ja tehtäväsuunnittelua, ja tällä tavalla edistää työntekijän motivoitumista työ-
tehtäviin. Kehityskeskusteluiden avulla on mahdollista sitouttaa ihmisiä työskentelemään työyhteisössä 
ja niillä voidaan luoda positiivista työilmapiiriä. (Aura & Ahonen 2016, 137; Rauramo 2008, 157–158.) 
 
Hyvä esimies – alaissuhde sekä oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen johtaminen ovat 
merkittävimpiä työkyvyn ja työhyvinvoinnin vaikutustekijöitä. Täten organisaation johdolla on suuri 
vastuu huolehtia esimiesten pätevyydestä ja että he ovat ammattitaitoisia myös johtamis- ja ihmissuhde-
taitoisia. Esimiehen toiminta alaisten hyvinvoinnille ja työtyytyväisyydelle on merkittävä. Työhyvin-
voinnin johtaminen rakennetaan organisaation arvojen, henkilöstöstrategian ja toimintakäytäntöjen lin-
jauksen pohjalta. (Juuti 2006, 83; Rauramo 2008, 145–146.) Marjalan (2009, 199) tutkimuksessa nousi 
työhyvinvoinnin ilmiön yhtenä rakentajana yksilöllinen ja arvostava esimiestyö, joka tarkoittaa ihmisten 
johtamista tuntemalla heidät, sekä tarvittaessa kykyä jämäkkyyteen ja oikeudenmukaiseen päätöksente-
16 
koon. Esimiestyössä toivottiin yksilöllisyyttä, huomioimista ja kannustusta sekä organisaatiotason ke-
hittämistyötä, jossa työhyvinvoinnin edistäminen on huomioituna. Rytikangas (2011, 39–40) kuvaa työ-
yhteisöä kirkkoveneeseen, jonka perille pääsyn mahdollistaa se, että kaikki soutavat samaan suuntaan. 
Perille ei pääse, jos joku lepuuttaa airojaan, joku huopaa ja loput heittävät hiekkaa veneen hankaimiin. 
Työyhteisössä kaikkien työpanosta tarvitaan työyhteisön ja koko organisaation menestymiseen. 
 
Kokonaisvaltaisesta työhyvinvoinnista huolehtiminen on noussut tärkeäksi tekijäksi henkilöstöjohta-
mista. Tyypillistä tämän päivän henkilöstöjohtamiselle myös työhyvinvoinnin suhteen on, että sitä teh-
dään kaikilla organisaatiotasolla ja esimiehillä sekä keski- ja ylimmällä johdolla on merkittävää vastuu 
henkilöstöstä. Henkilöstöjohtamisen onnistumisen kannalta nähdään, että erityisesti esimiesten rooli on 
ratkaisevan tärkeä. Lähiesimiehet ovat jatkuvassa kontaktissa henkilöstöön, mikä mahdollistaa huomiot 
henkilöstöjohtamisen vaikutuksista, työoloista ja ongelmista työpaikalla. (Lindström & Vanhala 2013, 
89.) 
 
Työelämässä on puhuttu johtamis- ja esimiestaidoista ja vastaavasti on puhuttu myös alaistaidoista, tai-
dosta olla hyvä työntekijä ja työyhteisön jäsen. Nykyään puhutaan mieluummin työyhteisötaidoista, jo-
hon on yhdistetty odotukset esimies- ja alaistaidoista. Työyhteisötaidot ovat tahtoa ja hienovaraisuutta, 
joka edistää yleistä hyvinvointia työpaikalla. Se on avointa kommunikaatiota, kykyä ilmaista rakenta-
vasti mielipiteensä sekä antaa ja vastaanottaa palautetta. Palautteen antaminen ja saaminen ovat tärkeä 
osa kaikkea ihmisten välistä vuorovaikutusta. Se on myös kykyä ja halua tukea ja auttaa työtovereita. 
Työyhteisötaito on ennen kaikkea tapa suhtautua omaan tehtävään ja työyhteisön jäseniin sekä toimia 
selkeästi tavoitteiden mukaan, suunnitelmallisesti ja organisoidusti. (Rytikangas 2011, 109; Manka & 
Manka 2016, 139.) 
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3  MUUTOKSET TYÖELÄMÄSSÄ 
 
 
Tässä luvussa olen käsitellyt organisaatiomuutoksia ja muutoksiin liittyvää muutosvastarintaa sekä 
psyykkisen työhyvinvoinnin huomioimisesta muutoksissa ja työyhteisön pelisääntöjä. Työelämään koh-
distuu suuria muutospaineita joka puolella myös maailmanlaajuisesti. Yhä useampi organisaatio yksi-
tyisellä kuin myös julkisellakin sektorilla, joutuu miettimään toimintatapojaan sekä hakemaan kilpailue-
tua esimerkiksi joustavuudesta ja nopeudesta oman arvon lisäämiseksi. (Manka & Manka 2016, 13.) 
Toimintaympäristöjen nopea muuttuminen mahdollistaa työpaikoille uusia mahdollisuuksia menestymi-
seen. Vanhat toimintatavat eivät välttämättä enää riitä selviytymään toiminnan muuttuessa. Organisaa-
tioilta vaaditaankin jatkuvaa uudistumista ja kehittymistä sekä uusien mahdollisuuksien tavoittamista. 
Nämä auttavat yritystä erottumaan kilpailijoistaan ja tarjoamaan asiakkailleen ainutlaatuisia palveluita 
ja tuotteita. (Manka 2011, 33.) 
  
 
  Organisaatiomuutokset  
 
Muutos työelämässä on jatkuvaa ja sen voidaan katsoa olevan osa työpaikkojen arkea. Muutos koetaan 
usein enemmänkin häiriötekijäksi kuin mahdollisuudeksi uudistaa organisaation tai työyhteisön toimin-
taa ja toimintatapoja. Työkyvyn ja työhyvinvoinnin edistämisen tärkeys korostuu muutostilanteissa, 
joissa ihmiset kokevat epävarmuutta omasta työstään ja osaamisestaan. Tyypillisimpiä muutostilanteita 
ovat henkilöstön määrän supistukset, toimintojen lakkauttaminen, keskittäminen tai yhdistäminen, or-
ganisaatiouudistukset sekä erilaiset työ- ja toimintatapamuutokset. Useasti muutokset saattavat tulla 
myös työyhteisön ulkopuolelta, ja silloin ne saattavat ainakin osittain olla hallitsemattomia. Muutokset 
koetaan uhkana, joka aiheuttaa epävarmuutta, huolta, jännitystä, ahdistusta ja pelkoa. Muutoksessa työn 
sisältö voi muuttua niin, että yksilön kokema työn mielekkyys häviää. (Pahkin 2015, 74; Schaupp, Koli, 
Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 65; Sijanen, Rautio & Husman 2012, 10; Takanen 2005, 31.) Muutokset 
työyhteisössä voivat liittyä työtapojen, tehtäväjaon, organisaatiorakenteen, johtamismallin tai teknolo-
gian uudistamiseen (Murto 2009, 80). 
 
Organisaatiomuutokset voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan niiden syvyyden mukaan. Pieni muutos voi 
olla esimerkiksi ongelmalliseksi koetun toimintatavan muutos. Keskisuuressa muutoksessa uudistus on 
keino reagoida liiketoimintaympäristössä tai asiakasympäristössä tapahtuviin muutoksiin tai yrityksen 
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sisäisen tehokkuuden lisäämisen. Tavoitteena on vanhojen toimintamallien uudistaminen, kuten esimer-
kiksi organisaatiomuutokset fuusioiden yhteydessä, uudet tuotteet tai ydinprosessien uudistaminen. 
Suuri muutos tapahtuu siirryttäessä täysin uuteen liiketoimintastrategiaan ja koko organisaatiokulttuurin 
muuttuessa. (Pekkala 2007, 7.) 
 
Organisaatiomuutosten tyypillinen seuraus on, että kokemus työn epävarmuudesta lisääntyy, etenkin 
niissä muutostilanteissa, joihin liittyy irtisanomisia. On myös osoitettu, että myös esimerkiksi organi-
saation omistajuuteen liittyvät muutokset, luovat työn epävarmuutta, ja että työtekijän kokemus työn 
epävarmuudesta säilyy jopa useita vuosia koetun muutoksen jälkeen. Organisaatiomuutokset näyttävät 
lisäävät lähes väistämättä työn epävarmuutta, mikä taas puolestaan heikentää hyvinvointia ja terveyttä. 
(Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, de Jong & Mockallo 2011, 8.) Työelämän 
epävarmuus on merkittävä vaikuttaja työhyvinvointiin. Epävarmuutta selittävinä tekijöitä ovat: työpai-
kan heikko taloudellinen tilanne, työsuhteiden määräaikaisuus sekä vuokratyösuhteet, katkonainen työ-
historia ja riittävän viestinnän puute muutoksessa. Psyykkiseen työhyvinvointiin merkittävästi vaikutta-
via tekijöitä ovat työn henkinen raskaus, tyytyväisyys kehitysmahdollisuuksiin työssä sekä esimieheltä 
saatu tuki. (Laine 2015, 89.) 
 
Esimiehen tehtävänä on saada työntekijät sitoutumaan muutokseen. Tämä vaatii esimieheltä reagointia 
ja johtamista muutoksen eri vaiheissa. Tämän vuoksi onkin tärkeää, että tunnistetaan, missä vaiheessa 
muutos ja yksittäisen työntekijän sitoutuminen ovat. Muutos sisältää kolme perusvaihetta. 1. Muutos-
vastarinnan, 2. Surutyön eli vanhasta poisoppimisen sekä 3. uuden oppimisen eli muutoksen varsinaisen 
toteuttamisen. Muutosvastarinta on tarpeellinen ja tärkeä vaihe muutoksessa. Muutosvastarinta kertoo, 
että työntekijä ei ole vielä valmis muutokseen ja tarvitsee sen vuoksi tukea. Uuden oppimiseen eli muu-
toksen toteuttamiseen päästään sen jälkeen, kun vastarinta on ohi ja vanhoista toimintamalleista on luo-
vuttu. (Arikoski & Sallinen 2007, 68–69.) Seuraavassa käsittelen enemmän muutosvastarintaa. 
 
 
  Muutosvastarinta 
 
Muutosvastarinnalla tarkoitetaan muutoksen tai sen suunnittelun vastustamista ja kritisointia. Se voi il-
metä esimerkiksi työntekijän välinpitämättömyytenä, informaation torjumisena tai korostuneena itse-
suojeluna. Muutosvastarinta liittyy ihmisten luonnolliseen taipumukseen puolustaa vanhoja tottumuksi-
aan. (Ponteva 2012, 20.) Muutosvastarintaa koetaan, kun pelätään muutoksessa menetettävän jotain ar-
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vostamaansa. Tyypillisiä konkreettisia uhkakuvia ovat pelko työn ja taloudellisen toimeentulon menet-
tämisestä, epävarmuus omasta osaamisesta, työssä hankittujen henkilösuhteiden katoaminen, luottamuk-
sen pieneneminen suhteessa organisaation muihin jäseniin. (Pekkala 2007, 10.) 
 
Ihmiset reagoivat muutoksiin eri tavoin. Osa sopeutuu muutokseen shokki- ja/tai totutteluvaiheen jäl-
keen ja toisille muutos itsessään on mahdollisuus johonkin uuteen. Muutokseen mahdollisuutena suh-
tautuvat ihmiset voivat toimia muutosvastarintaa kohtaavina muutoksen promoottoreina. Muutosvasta-
rinta on normaali kaikkiin muutoksiin olennaisesti kuuluva ilmiö. Pienessäkin muutoksessa – muutos 
muokkaa aina jollain tavoin ja uudistaa olemassa olevaa. Lievimmillään muutosvastarinta esiintyy kes-
kusteluissa muutosperusteiden tai – tavoitteiden kriittisenä kyseenalaistamisena tai epäuskona muutok-
sen toivottuihin positiivisiin tuloksiin. Lievimmissä muodoissaan muutosvastarintavaihe menee nopeasti 
ohi, kun taas voimakkaissa tapauksissa muutosvastarinta alkaa haitata työntekoa ja työpaikan ihmissuh-
teita ja vakavasti uhata myös muutoksen toteuttamista tai sille asetettujen tavoitteiden saavuttamista. 
(Luomala 2008, 16–17.) 
 
Muutosvastarinta koetaan yleensä negatiiviseksi asiaksi, mutta kuitenkin terve muutosvastarinta voidaan 
nähdä hyödyllisenä. Terve muutosvastarinta on luonteeltaan positiivista ja muutokseen suhtaudutaan 
myönteisesti. Terveestä kriittisyydestä ja asioiden kyseenalaistamisesta hyötyä, sillä asioiden tarkastelu 
eri suunnilta voi vahvistaa parantaa muutossuunnitelmaan. Muutosvastarinnan olemassaolo on syytä 
tunnistaa ja hyväksyä jo alkuvaiheessa. Viestintään ja muutosten perusteluihin tulisi kiinnittää erityinen 
huomio, sillä usein vastarinnan syynä voi olla tietämättömyys tai ymmärryksen puute muutosta kohtaan. 
Tämän vuoksi muutosta kyseenalaistavillekin kysymyksille olisi jätettävä tilaa myös muutoksista tiedo-
tettaessa. Tärkeää onkin, että työntekijät otetaan mahdollisimman varhain mukaan muutoksen käytännön 
suunnitteluun ja toteuttamiseen. (Luomala 2008, 16; Pekkala 2007, 10.) 
 
 
  Psyykkisen työhyvinvoinnin huomioiminen muutoksissa 
 
Organisaatiomuutoksia on tutkittu PSYRES-hankkeessa (Psykological health and well-being in restruc-
turing: Key effects and mecanisms eli Työntekijöiden henkinen hyvinvointi organisaatiomuutoksessa: 
Keskeiset seuraukset ja vaikutusmekanismit). Hankkeessa kerättiin tietoa organisaatiomuutoksista ja nii-
hin liittyvistä tukitoimista. Hankkeeseen osallistui neljä tutkimuslaitosta Alankomaista, Puolasta, Tans-
kasta sekä Suomesta. Kansainvälisessä hankkeessa kerättiin tietoa erilaista organisaatiomuutosproses-
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seista ja tarkasteltiin muutoksien vaikutuksia mm. työntekijöiden terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimuk-
sen mukaan negatiivisia terveysvaikutuksia ei esiinny pelkästään irtisanotuilla tai lomautetuilla työnte-
kijöillä, vaan myös työntekijöillä, jotka jatkavat organisaatiossa. Työhön jäävien hyvinvoinnista huoleh-
timinen tulisi hankkeen mukaan olla keskeinen asia organisaatiomuutoksessa. Muutosten nähtiin vaikut-
tavan työntekijöiden työtyytyväisyyteen, työlle omistautumiseen, emotionaaliseen uupumukseen ja kyy-
nisyyden tunteisiin, työkykyyn, stressiin, sairauspoissaoloihin sekä kokemukseen työn epävarmuudesta. 
Työelämän muutoksissa työntekijöiden henkilökohtaiset voimavarat ja ominaisuudet vaikuttavat muu-
toksien kokemiseen ja miten niistä selviydytään. Parhaiten organisaatiomuutoksista selviytyvät työnte-
kijät, joilla on vahva itsetunto ja ammattitaito sekä henkilöt, joilla on hyvä mahdollisuus työllistyä uu-
delleen. Myös työtovereilta saatu tuki, vaikutusmahdollisuudet työhön ja työtehtäviin sekä tunne oman 
työpanoksen ja palkkioiden tasapainosta tukivat yksilön työhyvinvointia muutosten yhteydessä. Henki-
lökohtaiset voimavarat eivät kuitenkaan ole muuttumattomia, vaan ne voivat vaihdella eri elämäntilan-
teissa. (Pahkin ym. 2011, 6, 8–9.) 
 
PSYRES-hankkeen perusteella mielekkäässä organisaatiomuutosprosessissa keskeiseksi nousi erityi-
sesti kolme seikkaa: molemminpuolinen viestintä, työntekijöiden mahdollisuus vaikuttaa muutoksen to-
teuttamiseen ja siihen, millainen organisaatiosta muutoksen myötä syntyy sekä työntekijöille tarjottava 
tuki, esimerkiksi koulutus. (Pahkin ym. 2011, 14–15.) Onnistuessaan työntekijöiden hyvinvoinnin vah-
vistamiseksi tehdyt toimet muutosprosessin aikana varmistavat työn vaatimusten pysymisen kohtuulli-
sena, vähentävät työn epävarmuutta, parantavat organisaation ilmapiiriä tehtävän muutoksen aikana, 
edistävät ymmärrystä muutosta kohtaan sekä kehittävät työntekijöiden omia voimavaroja kuten työnte-
kijöiden osaamista. (Pahkin ym. 2011, 27.) 
 
Muutosjohtamisessa on tärkeää korostaa yhteisiä tavoitteita ja sitoutumista niihin, arvoihin perustuvaa 
toimintaa ja yhteistä vastuun ottamista toiminnasta sekä myös toinen toistensa kehittymisestä ja hyvin-
voinnista työssä. Johtamista sekä johtajuutta tarvitaan, että nämä tavoitteet saavutettaisiin. (Vuorinen 
2008, 113.) Organisaation muutosvaiheissa johtaminen ja hyvä esimiestyö korostuvat. Toimintaympä-
ristön muutostilanteiden hallinta Suonsivun (2011) mukaan edellyttää johdon kykyä ennakoida. Tämä 
vaatii työntekijöiden tunteiden ja kokemusten huomioonottamista, työntekijän osaamiseen, ja taitoihin 
keskittymistä. Johtajuudelta edellytetään myös kykyä tukea työntekijän itseohjautuvuutta ja antaa pa-
lautetta ja arvostusta. (Suonsivu 2011, 171.) Muutostilanteissa esimiehiltä vaaditaan peräänantamatto-
muutta, sillä hänen täytyy pystyä olemaan alaisten tukena ja pyrkiä viemään asioita eteenpäin edistääk-
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seen muutoksen toteutumista. Esimies voi edistää muutoksen onnistumista selvittämällä asioita ja tie-
dottamalla niistä eteenpäin. Esimiehen tehtävänä on tukea etenkin niitä alaisiaan, joiden on vaikea hy-
väksyä muutokseen liittyviä asioita. (Ponteva 2010, 103–104.) 
 
Psyykkistä työhyvinvointia voidaan tukea tiedottamalla muutoksista avoimesti ja riittävästi, luomalla 
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia, turvaamalla riittävät resurssit työn tekemiseen ja vahvista-
malla muutoksen edellyttämää uuden osaamista sekä työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Nuuti-
nen, Manka & Heikkilä-Tammi 2010, 127.) Muutoksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta, avointa 
viestintää. Tässä viestinnän laadulla ja määrällä on vaikutusta muutoksen johtamisen onnistumiseen. 
Muutoksen johtamiseen liittyy myös asioita, joita esimies ei voi heti kertoa. (Juuti & Virtanen 2009, 
151–152.) Myös Ponteva (2012) tuo esille viestinnän merkityksen muutoksien onnistumisessa. Olen-
naista viestinnässä on sen säännöllisyys, vaikka aina uutta kerrottavaa ei olisikaan. Muutoksessa on tär-
keää luoda rakenteita, joilla mahdollistetaan helppo ja joustava vuoropuhelu työntekijöiden ja esimiesten 
välillä. (Ponteva 2012, 106–107.) Sinisammal (2011) pitää organisaation sisäistä viestintää keskeisenä 
ja tärkeänä tekijänä. Organisaation johdon ja henkilöstön aktiivista ja avointa vuorovaikutusta voidaan 
pitää kriittisenä menestystekijänä erityisesti työelämän murroksissa. (Sinisammal 2011, 70–71.) 
 
Nuutinen ym. (2010) esittävät esimiestyössä korostuvan vuorovaikutteisen muutosjohtamisen. Tällä he 
tarkoittavat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien luomista muutosten suunnitteluun sekä esimiehen 
läsnäoloa työpaikalla. Muutoksen toteuttamista voidaan työyhteisössä tukea mahdollistamalla erilaisten 
näkökulmien esille tuominen. Työhyvinvoinnin näkökulmasta keskeistä on johtaa muutoksia niin, että 
otetaan huomioon yksilöllisen muutoksen ja organisaatiomuutoksen toteutumisen eriaikaisuus. Tärkeää 
olisikin pyrkiä ottamaan henkilöstö mukaan muutoksiin, jolloin voidaan vähentää muutoksen mahdolli-
sia mukanaan tuomia uhkakuvia. (Nuutinen, Manka & Heikkilä-Tammi 2010, 126.) 
 
Muutoksessa esimiehen tulee huolehtia myös omasta työhyvinvoinnistaan. Jos esimiehellä on hyvät hen-
kilökohtaiset voimavarat, eli oikeanlainen asenne elämään ja tunne oman osaamisensa riittävyydestä 
sekä positiivinen asenne työhön, hänellä on parempi kyky käsitellä muutostilannetta ja hänen hyvinvoin-
tinsa säilyy myös muutoksen jälkeen. Oman jaksamisen tueksi kannattaa rakentaa yhteistyöverkostoja, 
hakea tukea omalta esimieheltään, hakeutua työnohjaukseen tai käyttää tarvittaessa ulkopuolista kon-
sulttia tukihenkilönä sekä pitää yllä hyviä ihmissuhteita työn ulkopuolella. (Pahkin & Vesanto 2013, 
14.) 
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  Työyhteisön pelisäännöt 
 
Pelisäännöt luovat pohjaa työyhteisönjäsenille siitä, mitä toisilta voi odottaa. Työyhteisön on itse mää-
riteltävä ja laadittava säännöt, joiden mukaan toimitaan. Uudet työntekijät tulee myös perehdyttää peli-
sääntöihin: mitkä ovat rajat, vastuut ja vapaudet. Pelisäännöt voidaan kokea välillä kahlitsevina, mutta 
ne kuitenkin monessa tapauksessa antavat työyhteisönjäsenille kaipaamansa vapauden. Pelisäännöt luo-
vat puitteet, joiden sisällä jokainen työyhteisössä voi käyttää omaa osaamistaan ja luovuuttaan halua-
mallaan tavalla. (Järvinen 2014, 73–75.) 
 
Työntekemistä sääteleviä pelisääntöjä on hyvin monenlaisia ja tasoisia. Karkeasti jaettuna pelisääntöjä 
on EU-tasoisia, valtakunnallisia, työpaikkatasoisia, työyhteisökohtaisia sekä vielä tehtäväkohtaisia. (Jär-
vinen 2008, 91.) Tehtävien organisoinnin ja järjestelyjen lisäksi työyhteisössä on sopimuksia, joissa on 
määritetty, miten ryhmässä toimitaan. Nämä sopimukset voivat olla suullisia ja epävirallisia, mutta ne 
ohjaavat kuitenkin toimintaa. Organisaation arvot ja normit sekä lainsäädäntö asettavat omat reunaeh-
tonsa, mutta myös itse työyhteisö tai -ryhmä voi aktiivisesti vaikuttaa omaan toimintaansa. Pelisään-
nöissä sovitaan yhdessä, miten varmistetaan ryhmän perustehtävän suorittaminen, hyvä vuorovaikutus 
ja reilu yhteistyö. Pelisääntöjen luominen yhdessä on tärkeää, sillä näin sopimukset saadaan näkyviksi 
ja samalla päästään pohtimaan jo olevien toimintatapojen järkevyyttä. Yhdessä tehdyt pelisäännöt si-
touttavat toimimaan työyhteisön parhaaksi. Samalla päästään pohtimaan työyhteisön perustehtävää ja 
tavoitteita. On myös huomioitava, että pelisäännöt rakennetaan aina sen hetkiseen tilanteeseen ja tämän 
vuoksi niiden päivittäminen säännöllisesti on tärkeää. (Terävä & Mäkelä-Pusa 2011, 11–12.) Kallion 
(2014) mukaan pelisäännöt koetaan merkityksellisiksi ja työyhteisöä yhdistäviksi tekijöiksi. Selkeillä 
kirjallisilla pelisäännöillä voidaan vaikuttaa työyhteisön yhteistyön toimivuuteen. Työyhteisöissä arvot 
ovat tärkeimpiä työyhteisön toimintakulttuuriin vaikuttavista tekijöistä. Niiden pohjalta työyhteisöön 
pystytään luomaan yhteiset pelisäännöt. (Kallio 2014, 60, 66.) 
 
Työyhteisöön tulee laatia konkreettiset pelisäännöt esimerkiksi työyhteisötaidoista. Pelisääntöjen avulla 
päästään työyhteisössä käsiksi moniin työyhteisössä hiertäviin asioihin. Työyhteisön ilmapiiri haastei-
den taustalla on usein yhteisten sopimusten ja pelisääntöjen väljyys. (Holopainen, Jalo & Eloranta 2012.) 
Pelisääntöjen toteutumisen seuraaminen ei ole pelkästään esimiehen tehtävä. Toimivassa työyhteisössä 
niitä käydään läpi riittävän usein, tarkennetaan ja tarvittaessa luodaan uusia. (Järvinen 2008, 93–94.)  
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4  OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kuvata henkilöstön kokemuksia työelämän muutoksien vaiku-
tuksista psyykkiseen työhyvinvointiin. Tavoitteena oli, että esimiehet voivat hyödyntää opinnäytetyön 
tuloksia henkilöstön psyykkisen työhyvinvoinnin tukemisessa tulevissa työelämän muutoksissa. Tulos-
ten perusteella valittiin työn kehittämisaiheeksi keskeinen psyykkistä työhyvinvointia muutoksessa hei-
kentävä asia, jota tässä opinnäytetyössä pyrittiin parantamaan. 
Opinnäytetyön tutkimusosion tarkoituksena oli vastata seuraaviin kysymyksiin: 
1. Miten työelämän muutokset ovat vaikuttaneet henkilöstön psyykkiseen työhyvinvointiin? 
2. Mitkä tekijät ovat edistäneet ja heikentäneet henkilöstön psyykkistä työhyvinvointia työelämän 
muutoksissa? 
3. Miten työntekijä voi itse edistää työyhteisön psyykkistä työhyvinvointia työelämän muutok-
sissa? 
 
Näistä saatujen tulosten perusteella nostettiin esiin opinnäytetyön kehittämiskohde. Kehittämisosiossa 
työntekijät laativat koko työyhteisön yhteiset pelisäännöt. Työyhteisön pelisääntöjen avulla pystytään 
vaikuttamaan henkilöstön psyykkiseen työhyvinvointiin työyhteisössä, sillä säännöt lisäävät turvalli-
suutta sekä toiminnan ennakoitavuutta. 
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5  OPINNÄYTETYÖN TOTEUTTAMINEN 
 
 
Tässä luvussa käsittelen opinnäytetyön toteuttamista, opinnäytetyön toimintaympäristön ja kohderyh-
män. Lisäksi kuvaan menetelmän ja opinnäytetyön prosessin. 
 
Opinnäytetyö on laadullinen eli kvalitatiivinen toimintatutkimus, jossa aiheena oli psyykkisen työhyvin-
voinnin kokeminen muutoksissa työntekijän näkökulmasta. Aineiston keruu toteutettiin avoimella kyse-
lylomakkeella. Kysely osoitettiin Kitinkannuksen työntekijöille. Aineisto analysoitiin induktiivisella si-
sällönanalyysillä. Tavoitteenani oli selvittää henkilöstön kokemuksia muutoksien vaikutuksista psyyk-
kiseen työhyvinvointiin ja löytää toimintatapa tukea henkilökuntaa muutoksissa ja myös niiden jälkeen. 
Opinnäytetyön kehittämisosiossa laadittiin työyhteisön yhteiset pelisäännöt. Pelisääntöjen muodostami-
seen osallistui koko henkilökunta. 
 
 
 Toimintaympäristön ja kohderyhmän kuvaus 
 
Kitinkannus ry on 1991 perustettu sotainvalidien ja -veteraanien sekä heidän puolisoidensa laitoskun-
toutukseen erikoistunut 40-paikkainen kuntoutuslaitos Kannuksessa. Veteraaniväestön vähentyessä on 
pyritty löytämään uusia asiakasryhmiä kuntoutukseen ja myös asumaan Kitinkannukseen. Kitinkannuk-
sen uutena osaamisalueena on vaativa laitoskuntoutus, joka sisältää neurologisen tehostetun laitoskun-
toutuksen sekä myös erilaisten leikkausten jälkeisen kuntoutuksen. Asiakkaat tulevat maksusitoumuk-
sella keskussairaaloista ja yliopistollista sairaaloista, sekä myös itsemaksavina asiakkaina. (Kitinkannus 
ry perehdytysopas 2017; Kitinkannus ry laatukäsikirja 2014.) 
 
Kitinkannuksen toimintaa johtaa toimitusjohtaja. Henkilökuntaan kuuluvat lääkäri, sosionomi, hoito-
työn- ja kuntoutuksen edustajat, palveluneuvoja sekä toimisto-, laitospalvelun- ja keittiön henkilökunta 
(N=36). Hoitohenkilöstöön kuuluu hoito-osaston esimies, kaksi sairaanhoitajaa, kuusi vakituista lähi-
hoitajaa, kolme määräaikaista lähihoitajaa ja yksi lähihoitaja/oppisopimusopiskelija sekä osa-aikainen 
kuntohoitaja/lähihoitaja. Kuntoutusosastolla toimii kuntoutuspäällikkö, neljä ja puoli fysioterapeuttia ja 
kaksi toimintaterapeuttia. Ostopalveluina ovat puheterapeutti ja jalkahoitaja sekä psykologi. (Kitinkan-
nus ry perehdytysopas 2017.) 
 
Opinnäytetyöni kohderyhmänä oli Kitinkannus ry:n henkilökunta. Henkilöstöä oli opinnäytetyön kyse-
lyn ajankohtana kaiken kaikkiaan 41, mukaan lukien toimitusjohtaja. Kyselyn kohderyhmänä oli hoito-
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osaston, kuntoutuksen, laitospalvelun, keittiön ja toimiston vakituiset toimenhaltijat ja lähiesimiehet 
sekä pitkäaikaiset sijaiset (N=35), jotka olivat antaneet sähköpostiosoitteensa. Alun perin kysely oli tar-
koitus tehdä pelkästään työntekijöille, mutta työnantajan toiveen mukaan kysely lähetettiin myös neljälle 
lähiesimiehelle. Kohderyhmäksi valikoitui koko henkilöstö, sillä organisaatiomuutokset koskivat koko 
henkilökuntaa. 
 
 
  Opinnäytetyöprosessin eteneminen 
 
Aiheeni valikoitui keväällä 2016 pohjautuen omiin kokemuksiin muutoksien vaikutuksesta henkilöstön 
psyykkiseen työhyvinvointiin sekä omaan kiinnostukseen aiheeseen. Itse aloitin esimiehenä helmi-
kuussa 2016. Kokemukseni esimiestehtävistä oli vähäinen, ja esimiehenä koin tarvitsevani työkaluja 
henkilöstön tukemiseen muutoksissa. Kitinkannuksen toiminnassa oli tapahtunut monenlaisia muutoksia 
esimerkiksi asiakaskunnassa ja töiden organisoinnissa. Kitinkannuksen strategiassa on huomioitu yhtenä 
alueena työntekijöiden hyvinvointi. Tähän liittyen OP Pohjola toteutti syksyllä 2015 hyvinvointikyselyn. 
Kyselyn jälkeen jokainen sai henkilökohtaisen hyvinvointiraportin vastaustensa perusteella sähköpos-
tiinsa ja myös työterveys sai vastaajien tiedot, jos vastaaja oli antanut luvan. Hyvinvointikyselyn tulosten 
perusteella yhdeksi kehittämiskohteeksi nousi työhyvinvointia tukeva johtaminen. 
 
Keskustelin opinnäytetyn aiheesta alustavasti maaliskuussa 2016 Kitinkannuksen toimitusjohtajan 
kanssa. Paneuduin syksyn 2016 aikana enemmän aineiston keräämiseen. Kirjoitin loka-marraskuussa 
opinnäytetyön suunnitelmaani. Opinnäytetyön alusta alkaen tarkoituksena oli selvittää työntekijöiden 
kokemuksia työelämän muutoksista ja niiden vaikutuksesta psyykkiseen työhyvinvointiin. Työnantajan 
toiveesta kyselyn kohderyhmään otettiin mukaan myös neljä lähiesimiestä, sillä hekin ovat alaissuh-
teessa ja samalla tavoin muutosten kohteena. Ohjausryhmä valikoitui marraskuussa 2016. Ohjausryh-
mään kuuluivat toimitusjohtaja, henkilöstöpäällikkö, kuntoutuspäällikkö, keittiön esimies ja koulutuk-
sen ohjaava yliopettaja. Olin yhteydessä sähköpostitse ohjausryhmääni marraskuun lopussa ja esittelin 
aiheeni ja tutkimusosion kysymykset. Ohjausryhmä hyväksyi tutkimusaiheen ja esitti myös omia käsi-
tyksiään kysymyksistä. Opinnäytetyösopimus kirjoitettiin joulukuussa 2016. Sain joulukuussa 2016 
opinnäytetyön tutkimusluvan (LIITE 1). Opinnäytetyöhön liittyvän saatekirjeen (LIITE 2) ja kyselyn 
(LIITE 3) lähetin vastaajille webrobol-ohjelmalla joulukuussa 2016. 
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Kysely suoritettiin 7.12. – 21.12. 2016 välisenä aikana, sisältäen viikon lisäajan vastaamiseen. Vastaus-
ten analysointi tapahtui tammi-maaliskuun 2017 aikana. Kyselyn vastaukset esitin opinnäytetyöni oh-
jausryhmälle ja esimiehille kokoontumisessa maaliskuussa 2017, jolloin tarkentui lopullinen opinnäyte-
työn kehittämisosio. Kehittämiskohteeksi muotoutui koko työyhteisön pelisääntöjen laatiminen yhteis-
työssä henkilöstön kanssa. Seuraavassa kuviossa (KUVIO 3) kuvaan opinnäytetyön etenemistä. 
 
 
 
KUVIO 3. Opinnäytetyön prosessin eteneminen 
 
 Toimintatutkimus opinnäytetyön lähestymistapana 
 
Tutkimusmenetelmäksi valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen. Tarkoituksena oli selvittää 
työntekijöiden kokemuksia muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen työhyvinvointiin. Laadullisessa tut-
kimuksessa korostuu ihmisten omien kokemusten tulkintojen ja motivaatioiden kuvaus sekä näkemysten 
O
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• Ohjausryhmän muodostuminen 11/2016
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T
• Aineiston keruu 12/2016
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nemi-
• Valmis opinnäytetyö 5/2017
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kuvaaminen (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 61). Laadullisessa tutkimuksessa lähtökohtana 
on todellisen elämän kuvaaminen ja aineisto kootaan todellisissa tilanteissa. Tutkittavaa kohdetta pyri-
tään tarkastelemaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on olennaista, 
että tutkimuksen edetessä tutkimussuunnitelma muotoutuu ja näin tutkimuksen eteneminen toteutetaan 
joustavasti. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 160–161.) 
 
Opinnäytetyö toteutettiin työelämälähtöisenä toimintatutkimuksena. Kitinkannus elää muutosvaiheessa 
asiakaskunnan muuttuessa. Tämä on vaikuttanut myös koko organisaation toimintaan ja sen myötä ta-
pahtuviin muutoksiin. Se on vaatinut käytännön työtehtävien tarkastelua ja kehittämistä. Muutosten on-
nistumisen kannalta työntekijöiden osallisuus ja motivoituneisuus muutoksen läpiviemiseen on merkit-
tävää ja tärkeää. Toimiessani esimiehenä ja työyhteisön jäsenenä olen huomannut, miten tärkeää on 
psyykkisen työhyvinvoinnin huomioiminen ja työntekijöiden tukeminen päivittäisessä toiminnassa 
mutta etenkin työelämän muutostilanteissa. Toimintatutkimus käsitetään yleensä laadulliseksi tutkimus-
menetelmäksi. Tosin toimintatutkimuksessa voidaan käyttää sekä laadullisia että määrällisiä tiedonhan-
kintamenetelmiä. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 44.) 
 
Toimintatutkimuksella pyritään löytämään ratkaisuja käytännön ongelmiin erilaisissa yhteisöissä. Tut-
kimus perustuu kohdeorganisaation todettuun kehittämistarpeeseen ja tällöin tutkijan rooli on tehdä tut-
kimusta mutta myös samalla keksiä mahdollisia kehittämismahdollisuuksia ja keinoja niiden toteuttami-
seen sekä tukea työyhteisöä tavoitteen saavuttamisessa. Tutkija on tiiviisti yhteistyössä mukana tutki-
muksessa ja toiminnassa. Toimintatutkimus on luonteeltaan prosessimaista, jossa toisiaan seuraavien 
syklien avulla toimintaa kehitetään jatkuvasti. Tutkimuksessa toiminta, muutos ja muutos tapahtuvat 
samanaikaisesti, tavoitteena on pysyvä muutos. Toimintatutkimus nähdään toimijoista nousevana toi-
mintana ja voimana, ei ulkoapäin annettuina määräyksinä. Oleellinen toimintatutkimuksen elementti on 
yhteistoiminta. (Kananen 2009, 9–12; Kankkunen &Vehviläinen-Julkunen 2009, 44.) 
 
Valitsin opinnäytetyöni menetelmäksi toimintatutkimuksen, sillä tarkoituksena oli pyrkiä löytämään kei-
noja vaikuttaa työyhteisön toimintaan. Opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää yhdessä työntekijöiden 
kanssa työyhteisön yhteiset pelisäännöt.  
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  Tutkimusmenetelmät ja aineiston keruu 
 
Aineisto kerättiin avoimella kyselylomakkeella (LIITE 3). Tyypillisiä laadullisia aineiston keruumene-
telmiä ovat haastattelu, kysely ja havainnointi. Valitsin tutkimusmenetelmäksi avoimen kyselylomak-
keen, joka mahdollisti vastaajien ilmaista mielipiteitään omin sanoin. Tavoitteenani oli selvittää työnte-
kijöiden omakohtaisia kokemuksia työelämän muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen työhyvinvointiin 
ja miten he itse voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa koko työyhteisön hyvinvointiin. Avoimilla kysy-
myksillä annetaan vastaajalle mahdollisuuden osoittaa, mikä on hänen mielestään keskeistä tai tärkeää 
(Hirsjärvi ym. 2009, 201). Kysymyksissä ei kysytty vastaajien taustatietoja, koska tutkimuksen tarkoi-
tuksena ei ollut vertailla mitään. Kyselylomake on yksi perinteisimmistä tavoista tutkimusaineiston ke-
ruussa. Kysymysten muotoilussa ja tekemisessä täytyy olla huolellinen, sillä kysymykset luovat pohjan 
tutkimuksen onnistumiselle. Eniten virheitä tutkimustuloksiin aiheuttaa kysymysten muoto, sillä vas-
taaja saattaa ajatella eri lailla kuin tutkija on kysymyksen tarkoittanut, jolloin tulokset vääristyvät. Ky-
symysten tulee olla yksiselitteisiä, eivätkä ne saa johdatella vastaajaa. (Valli 2010, 103–104.) Webropol-
kyselynä vastaajien henkilöllisyys ei paljastu. Sähköisen kyselyn etuja ovat mm. taloudellisuus, nopeus 
ja joustavuus (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 92). 
 
Kyselylomakkeen kysymykset pohjautuivat teoriaan ja opinnäytetyön tutkimuskysymyksiin. Kysymyk-
set esitestattiin kolmella vastaajalla, joista kaksi oli organisaation ulkopuolisia ja yksi talon henkilökun-
taa. Hänen vastauksiaan käytettiin lopullisessa tutkimuksessa. Esitestauksella varmistettiin kysymysten 
ymmärrettävyys. Esitestaaminen tarkoittaa luotettavuuden ja toimivuuden testaamista varsinaista tutki-
musotosta pienemmällä vastaajajoukolla. Esitestaaminen on erittäin tärkeä käytettäessä uutta, kyseistä 
tutkimusta varten kehitettyä mittaria. Esitestauksella voidaan selvittää, mitkä kysymykset olivat epäsel-
viä tai mihin oli vaikea vastata, vastausohjeiden epäselvyyttä tai jos kysymyksissä on liian vähän vaih-
toehtoja. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 154.) Kysymyksien muotoa muutettiin esitestauk-
sen pohjalta ja samoin ohjausryhmän palautteen perusteella, sekä työnantaja toiveen mukaan lisättiin 
yksi kysymys, koskien työntekijän omaa osuutta työhyvinvoinnin edistämisessä. Kysymykset ohjattiin 
vastaajien vapaaehtoisesti antamiin sähköpostiosoitteisiin, kyselyn mukana oli saatekirje (LIITE 2). 
 
Kysely suoritettiin Webropol-ohjelmalla Kitinkannuksen henkilöstölle 7.12. – 21.12. 2016 välisenä ai-
kana. Vastausaikaa jatkettiin viikolla, jonka aikana vastauksia tuli vielä kaksi. Kysely lähetettiin hoito-
osaston, kuntoutuksen, laitospalvelun ja toimiston vakituisille toimen haltijoille ja pitkäaikaisille sijai-
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sille (N=35). Alunperin kysely oli tarkoitus tehdä työntekijöille mutta työnantajan toiveen mukaan ky-
sely lähetettiin myös neljälle esimiehelle. Kysely lähetettiin vastaajille, jotka olivat antaneet oman hen-
kilökohtaisen- tai työsähköpostiosoitteensa.  
 
Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmärtää tutkittavaa kohdetta. Aineiston koko voi määräy-
tyä sen mukaan, kuinka monta jäsentä tutkittavassa ryhmässä on. Kvalitatiivisen aineiston keruussa käy-
tetään saturaation käsitettä, jolloin aineistoa on saatu tutkimuksen kannalta riittävästi eli on saavutettu 
aineiston kyllääntyminen. Tutkijan ei tarvitse päättää etukäteen, kuinka monta tapausta hän tutkii. Ai-
neisto on riittävä, kun asiat kertautuvat. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta ei tehdä päätelmiä 
ajatellen yleistettävyyttä. Ajatuksena on kuitenkin, että yksityisyydessä toteutuu yleinen. Tutkimalla yk-
sittäistä tapausta riittävän tarkasti saadaan näkyviin myös se, mikä toistuu usein, kun ilmiötä tarkastel-
laan yleisemmällä tasolla. (Hirsjärvi ym. 2009, 181–182.) Vastauksia palautettiin 22, näistä kaksi tyh-
jänä, joten vastauksia oli 20. Aineisto oli runsas ja se oli sisällöltään rikasta. Tutkimuksessani vastauk-
sissa toistui samoja teemoja eli aineiston saturaatio toteutui. 
 
 
  Aineiston analyysi 
 
Tekemäni kyselyn aineistoa analysoin tammi-maaliskuussa 2017. Tutkimusaineistoni olen analysoinut 
induktiivisesti eli sisällönlähtöisesti. Sisällönanalyysi on kvalitatiivisen aineiston perusanalyysimene-
telmä. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa analysoidaan usein jo sen keräämisen yhteydessä. Tavoit-
teena on ilmiön laaja, mutta tiivis esittäminen, jonka tuloksena syntyy käsiteluokituksia, käsitejärjestel-
miä, malleja tai käsitekarttoja. Hoitotieteen tutkimuksissa on käytetty usein induktiivista eli aineistoläh-
töistä sisällönanalyysiä. Sisällönanalyysi ei etene suoraviivaisesti ja sen käyttö on usein uskottua moni-
mutkaisempaa. Analyysimenetelmää ei ole kuvattu yksinkertaisesti, vaan jokainen tutkija joutuu koh-
taamaan omat kykynsä tutkijana. Menetelmän joustavuus ja säännöttömyys pakottavat tutkijan ajattele-
maan itse. Induktiivisessa sisällönanalyysissä luokitellaan sanoja niiden teoreettisen merkityksen perus-
teella. Jos asiasta ei juuri tiedetä, on tarpeellista käyttää induktiivista lähtökohtaa. Kategoriat johdetaan 
aineistosta ja tutkimusongelmien ohjaamana. Analyysiyksikkö voi olla yksittäinen sana tai lause. Ana-
lyysiyksikköjen määrittämistä ohjaavat tutkimustehtävä ja aineiston laatu. (Kankkunen & Vehviläinen-
Julkunen 2009, 131, 134–136.) 
 
Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä tutkimusaineistosta pyritään luomaan teoreettinen kokonaisuus. 
Aineistolähtöinen, laadullinen eli induktiivinen aineisto jaetaan karkeasti kolmivaiheiseksi prosessiksi: 
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1) aineiston redusoiminen eli pelkistäminen, 2) aineiston klusterointi eli ryhmittely 3) abstrahointi eli 
teoreettisten käsitteiden luominen. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 95, 106, 108.) Analyysissa ei analysoida 
kaikkea aineistossa olevaa tietoa, vaan sen avulla etsitään vastauksia tutkittavaan ilmiöön, tutkimuksen 
tarkoitukseen ja tutkimuskysymyksiin. Keskeistä on siis tunnistaa tekstistä ilmaisut, jotka antavat vas-
tauksia. Tavoitteena on tuottaa informaatiota lisäävä, sanallinen, selkeä ja tiivis kuvaus tutkittavasta il-
miöstä. (Kananen 2009, 113; Tuomi & Sarajärvi 2009, 95, 108.) 
 
Aloitin analyysin lukemalla saadut vastaukset useampaan kertaan läpi saadakseni kokonaiskuvan vas-
tausten sisällöstä. Kirjoitin allekkain kunkin tutkimuskysymyksen alle kaikki siihen kuuluvat vastaukset. 
Sen jälkeen erottelin värikynillä tutkimustehtävän kannalta keskeiset, samaa tarkoittavat ilmaisut omiksi 
ryhmiksi. Alkuperäiset ilmaukset kirjoitin kysymysten mukaisesti omiin ryhmiin. Tämän jälkeen pelkis-
tin vastaukset. Vastaukset olivat osaltaan lyhyitä ja yksisanaisia, ja tämän vuoksi pelkistetty ilmaisu 
saattoi olla sama kuin alkuperäinen ilmaisu. Pelkistämisen jälkeen yhdistin saman sisältöiset ilmaisut ja 
nimesin ne alaluokiksi sisältöä kuvaavalla nimellä. Seuraavaksi yhdistin samaa tarkoittavat alaluokat 
pääluokiksi.  
 
Kirjoitin aineistoa tietokoneella fontilla 12, rivivälillä 1. Kirjoitettua tekstiä taulukoituna kertyi 15 sivua. 
Aineiston pohjalta muodostui kokonaisuudessaan 15 pääluokkaa. Esimerkkiaineiston analyysistä on ku-
vattu liitteessä 5 (LIITE 5). 
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6  OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 
 
 
Seuraavassa kappaleessa kuvaan henkilöstön kokemuksia muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen työ-
hyvinvointiin sekä sitä miten työntekijä itse voi vaikuttaa työyhteisön työhyvinvointiin. Kyselyyn vas-
taajia oli 20. 
 
 
  Työelämän muutoksien vaikutukset henkilöstön psyykkiseen työhyvinvointiin 
 
Työelämän muutoksilla psyykkiseen työhyvinvointiin oli vastaajien mukaan vaikutusta psyykkisten ja 
fyysisten oireiden lisääntymiseen sekä työilmapiirin heikkenemiseen. Muutoksilla koettiin olevan myös 
myönteisiä vaikutuksia. Vastauksissa esiin tulleet asiat liittyivät paljolti muutoksesta johtuvaan epävar-
muuteen ja ahdistukseen, jotka vaikuttivat psyykkiseen jaksamiseen.  
 
Vastaajat kokivat yleisesti työelämän muutoksilla olevan vaikutusta psyykkisten oireiden lisääntymi-
seen. Ahdistuksen koettiin lisääntyneen, asiat mietityttivät ja sen myötä aiheuttivat ahdistusta ja huolta. 
Vastaajat kokivat työn tahdin ja vaatimusten lisääntyneen työpaikalla tapahtuneiden muutosten myötä. 
Työtahdin lisääntyminen näkyi väsymyksenä, myös uusien asioiden koettiin tuovan väsymystä ja niiden 
omaksumisen vaikeutuneen. 
 
Asiat mietityttävät ja joskus ahdistavat.  
 
Työn tahtia ja vaatimuksia on kiristetty, mikä näkyy väsymyksenä… 
 
Välillä väsyy uusiin asioihin, eikä pysty omaksumaan uusia asioita siihen tahtiin kuin ne 
tulevat. 
 
Työelämän muutoksien koettiin kuormittavan psyykkistä jaksamista ja aiheuttavan mielialan vaihteluja 
mikä tarkoitti, että asioista saatettiin ärsyyntyä helpommin ja positiivisuuden koettiin vähenneen. Muu-
toksien vaikutukset työtehtäviin toivat tunteen, ettei omaa työpanosta arvosteta enää yhtä paljon kuin 
aikaisemmin. Positiivisen palautteen koettiin myös vähentyneen, mikä heikensi minäkäsitystä. Vastaajat 
kokivat muutosten aiheuttaman epävarmuuden lisäävän riittämättömyyden ja huonouden tunnetta sekä 
kokemuksen, ettei työntekijän työtä arvosteta kuten aikaisemmin. 
 
Työelämän muutokset ovat kuormittaneet psyykkistä jaksamista stressin ja mielialan vaih-
telujen kautta 
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Työtehtävät ovat muuttuneet vaativammiksi…Tämä on aiheuttanut paljon riittämättömyy-
den ja huonouden tunnetta. Toki muutos aiheuttaa aina epävarmuutta ja epätietoisuutta, 
välillä tuntuu, ettei ole voimia pysyä muutoksessa mukana. 
 
Työelämän muutoksilla koettiin olevan vaikutusta uniongelmien lisääntymiseen. Osalla vastaajista työ-
asioista irrottautuminen ja työstä palautuminen oli vaikeutunut. Työasioita oli vaikea unohtaa vapaa-
ajallakaan. Epävarmuus muutosten vaikutuksista näkyi vastauksissa mm. huolena taloudellisesta tilan-
teesta. 
Ajoittain uniongelmia ja hyvin usein on vaikea ajatusten tasolla päästää irti työasioista, ne 
kulkevat mukana unissa ja vapaa-ajalla. 
 
Tällä hetkellä tapahtuvat työelämän muutokset kuormittavat henkisesti erittäin paljon ja ne 
vaikuttavat elämään 24/7. 
 
Muutoksien tuoman stressi vaikutti fyysisten oireiden lisääntymiseen ja osalla vastaajista ilmeni rinta-
tuntemuksia ja päänsärkyä sekä osalla univaikeuksia. 
 
…ja myös ehkä osaltaan fyysisiäkin oiretuntemuksia; rintatuntemuksia, pääkipua…. 
 
Työelämän muutoksilla vastaajat kokivat olleen vaikutusta työyhteisön ilmapiirin heikkenemiseen. Kii-
reen ja paineen koettiin heikentäneen yhteishenkeä ja vaikuttaneen myös eri osastojen väliseen yhteis-
työhön. Myös empatian koettiin vähentymineen työyhteisössä työntekijöiden välillä ja työn mielekkyy-
den vähentyneen muutosten myötä. Vastauksista kävi ilmi muutoksien aiheuttama epävarmuus. Epätie-
toisuus muutoksista lisäsi epävarmuutta ja vaikutti työssä jaksamiseen heikentävästi. Informaation puute 
tulevista muutoksista koettiin kuormittavan työhyvinvointia ja vaikutti myös luottamuksen vähentymi-
seen johtoa kohtaan. 
 
Kiire ja paine on heikentänyt työilmapiiriä ja osastojen välistä yhteistyötä. 
 
Kuulluksi tuleminen on vähentynyt. Omakin kuuntelukyky on heikentynyt. Empatia on 
vähentynyt työyhteisössä… 
 
Epätietoisuus työssä tapahtuvista muutoksista, työn jatkumisesta luo epävarmuutta ja kuor-
mittaa työssä jaksamista. 
 
Muutoksissa oli koettu myös positiivisia vaikutuksia psyykkiseen työhyvinvointiin. Uudet työtehtävät 
olivat osaltaan tuoneet uutta voimia antavaa sisältöä. Asioita pyrittiin tarkastelemaan ja ymmärtämään 
myös laajemmin ja omaa toiminta tapaakin oli pohdittu. 
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Toisaalta pitää mielen virkeänä, kun tulee uusia asioita eteen ja on oppinut katsomaan ym-
pärillä tapahtuvia asioita laajemmasta kulmasta. Tulee mietittyä, voisiko omaa toimintata-
paa muuttaa…. 
 
…uudet työtehtävät ovat tuoneet uutta mukavaa ja voimia antavaa sisältöä työhön… 
 
 
  Psyykkistä työhyvinvointia työelämän muutoksissa edistäneet ja heikentäneet tekijät 
 
Vastauksissa nousi merkittäväksi psyykkistä työhyvinvointia edistäväksi tekijöiksi hyvä työilmapiiri, 
työkaverit ja työyhteisön tuki sekä yhteenkuuluvuuden tunne. Avoimessa ilmapiirissä työkaveriin voitiin 
luottaa ja jakaa omia tuntemuksiaan sekä tukea toinen toistaan muutoksissa. Työkaverin kanssa keskus-
telu ja omien tuntojen jakaminen samassa tilanteessa olevien kanssa lisäsi yhteenkuuluvuuden tunnetta. 
Psyykkiseen työhyvinvointiin vaikuttivat edistävästi asiakkaat ja työkaverit. Vastauksissa ilmeni myös 
työnhallinnan kokeminen, asiallinen kohtelu sekä työkaverien kannustus ja tuki. 
 
Hyvä työilmapiiri lähimpien työkaverien kanssa 
 
Työtoverin tuki ja kannustus, sekä tunne siitä, että ollaan samassa veneessä ja pärjäämme 
porukalla 
 
Mielipiteiden julkituominen ja avoin keskustelu. Oloa helpottaa, kun huomaa, että muut 
tuntevat samoin 
 
Vastaajat kokivat selkeän työnkuvan ja työnjaon vaikuttavan psyykkiseen työhyvinvointiin edistävästi. 
Järjestelmällisyydellä ja aikataulutuksella sekä kiireettömyydellä koettiin olevan positiivista vaikutusta. 
Lounastauon sisältyminen työaikaan koettiin myös hyväksi asiaksi työhyvinvoinnin kannalta. 
 
Sellainen työn kokonaiskuvan selkeytyminen pikkuhiljaa. Tuntee työnsä arvokkaaksi, joka 
lisää myös omaa hyvää oloa ja hyvinvointia. 
 
Järjestelmällisyys, aikataulutus ja kiireettömyys. 
 
Psyykkiseen työhyvinvointiin koetiin positiivisesti vaikuttavan työvuorosuunnittelussa yksilöllisten toi-
veiden huomioiminen. Etenkin vuorotyössä työntekijän työn ja muun elämän yhteensovittamisen vai-
keudet saattavat aiheuttaa myös psyykkistä rasitusta. Esimiehiltä ja johdolta toivottiin välitöntä ja rehel-
listä palautetta. Rakentavan palautteen saaminen tehdystä työstä edisti vastaajien mukaan psyykkistä 
työhyvinvointia. Asiakkailta saatu palaute ja tyytyväinen asiakaskunta koettiin myös merkitykselliseksi. 
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…selkeä työnjako- työvuorosuunnittelussa huomioidut yksilölliset toiveet. 
 
Hyvä palaute tehdystä työstä. Myös huono palaute, kunhan se tulee rakentavassa sävyssä 
eikä loukkaavana ja syyllistävänä. 
 
Kaikin puolin tyytyväinen asiakaskunta 
 
Erilaisten koulutusten nähtiin tukevan omaa ammatillista kehittymistä ja lisäävän psyykkistä työhyvin-
vointia. Vastaajat kokivat uusien työtehtävien ja haasteiden lisäävän psyykkistä työhyvinvointia. Muu-
toksien nähtiin myös vaikuttavan positiivisesti työyhteisön tulevaisuuteen. Muutoksen kokemiseen vai-
kutti, miten hyvin niihin ehdittiin sopeutua. 
 
Talon yhteiset koulutukset edistäneet psyykkistä työhyvinvointia. 
 
Uusi asiakaskunta tuonut uudenlaisia virkistäviä haasteita. 
 
Uudet työtehtävät ja haasteet ovat edistäneet psyykkistä työhyvinvointia. 
 
Työhyvinvointiin eivät vaikuta vain työpaikalla tapahtuvat asiat. Perheen ja ystävien tuella koettiin ole-
van positiivista vaikutusta työntekijän psyykkiseen työhyvinvointiin. Harrastukset myös tukevat työhy-
vinvointia ja saavat ajatuksia pois työasioita. Vastauksissa kävi ilmi, että asioita pyrittiin myös tarkaste-
lemaan eri näkökulmista. Työasioista irtautuminen erilaisilla menetelmillä kuten tuli vastauksissa esille. 
Fyysisenkunnon ylläpitäminen koettiin myös merkityksellisenä psyykkisen työhyvinvoinnin edistävänä 
tekijänä.  
Perhe ja harrastukset. 
 
Itsensä tunteminen, erilaisten menetelmien löytäminen ja niiden toteuttaminen esim. ren-
toutusmenetelmät, stressinhallinta jne. 
 
…omasta fyysisestä kunnosta huolehtiminen… 
 
Psyykkistä työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi vastaajat kokivat riittämättömät resurssit, esimiesten 
epäjohdonmukainen työskentely ja muutoksessa selkeän tavoitteen puuttuminen. Muutoksien koettiin 
tulevan liian nopeassa ajassa ja liian paljon. Työmäärän koettiin lisääntyneen ja henkilökunnan määrä 
nähtiin riittämättömäksi työmäärään nähden. Kiireen kokeminen ja tekemättömät työt lisäsivät stressiä 
samoin epäolennaisilta tuntuviin asioihin keskittyminen, tuntui ahdistavalta. Vastaajat kokivat myös, 
ettei työtä pystynyt toteuttamaan niin hyvin kuin olisi halunnut. Työn vaatimusten lisääntymisen nähtiin 
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lisänneen riittämättömyyden ja keskeneräisyyden tunnetta. Työelämän nopeat muutokset ja niiden vai-
kutusten epäselvyys koettiin psyykkistä työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä. Työelämän muutokset 
vaativat nopeaa omaksumista, eikä uusien asioiden perehtymiseen nähty jäävän riittävästi aikaa. 
 
Kiireen kokeminen aiheuttaa stressiä. Aina ei ole todellinen kiire, mutta päässä pyörivät 
tekemättömät työt. 
 
Kaiken keskeneräisyys ja tehtävien kasaantuminen. Ahdistus siitä, että aika kuluu usein 
epäolennaiseen, vaikka tärkeitä tehtäviä odottamassa. 
 
Muutosten nopeus, laajuus ja vaikutukset koko työyhteisöön... 
 
Esimiesten toiminnassa nähtiin epäjohdonmukaisuutta ja työmääräyksissä koettiin puutteita ja epäsel-
vyyttä. Osa vastaajista näki esimiesten toiminnassa epäoikeudenmukaisuutta ja arvostuksen puutetta 
työntekijöitä kohtaan. Vastaajat kokivat tiedon kulussa puutteita samoin rakentavaa palautetta muutos-
ten jälkeen ja kannustamista olisi toivottu enemmän. 
 
Epäselvät työmääräykset. 
 
Tiedotuksen puute mahdollisista muutoksista ja toisaalta saadun tiedon puutteellisuus. 
 
Tietynlainen ”kitka”, joka syntynyt epäselvyyksistä ongelmatilanteissa… 
 
 
Selkeän tavoitteen puuttuminen muutostilanteessa koettiin psyykkistä työhyvinvointia heikentäväksi te-
kijäksi. Vastaajat kokivat myös, että asiat ajelehtivat eivätkä edenneet selkeää päämäärää kohti, epävar-
muus tulevaisuudesta. 
 
Asioiden vellominen, paikallaan ajelehtiminen, selkeän tavoitteen, päämäärän puuttumi-
nen. 
 
Johtotähden puuttuminen…. 
 
 
  Työntekijän omat mahdollisuudet edistää työyhteisön psyykkistä työhyvinvointia 
 
Työntekijöiden omia vaikutusmahdollisuuksia löytyi myönteisestä suhtautumisesta työkavereihin, 
omalla asenteella oli merkittävä vaikutus koko työyhteisön psyykkiseen työhyvinvointiin. Tärkeitä teki-
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jöitä olivat yhteiset keskustelufoorumit sekä työkavereiden kesken palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen. Työn ulkopuolisilla tekijöillä on myös merkitystä psyykkiseen työhyvinvointiin. Positiivisella 
vuorovaikutuksella ja työyhteisöltä saadulla tuella sekä arvostuksen kokemuksen tunteella vastaajien 
mukaan edistettiin psyykkisen työhyvinvointia työyhteisössä. Avoimella vuorovaikutuksella, palautteen 
antamisella, yhdessä tekemisellä ja toisen huomioimisella nähtiin myös olevan vaikutusta koko työyh-
teisön hyvinvointiin. Vastauksissa korostui positiivisen ja kannustavan työilmapiirin luominen. Vastaa-
jat kokivat tärkeäksi toisen hyväksyminen ja arvostaminen sekä tukeminen ja auttaminen. 
 
Avoin mieli ja suvaitsevaisuus toista kohtaan, toisten kannustaminen ja auttaminen, annan 
työkaverille työskentelyrauhan ja luotan hänen ammattitaitoonsa, annan myönteistä pa-
lautetta, tiedon jakaminen… 
 
Työkavereiden ”tsemppaaminen”/ kannustaminen muutosten yhteydessä... 
 
Vastauksista nousi esille työntekijän oman asenteen, jolla voidaan vaikuttaa koko työyhteisön ilmapiiriin 
ja psyykkiseen työhyvinvointiin. Ilmapiiriä pyrittiin keventämään positiivisella asenteella, huumoria 
käyttäen ja elämänmyönteisyydellä sekä työkavereiden kannustamisella. Vastaajat kokivat tärkeäksi toi-
sen hyväksyminen ja arvostaminen sekä tukeminen ja auttaminen. 
 
Huumorilla, positiivisella asenteella ja elämänmyönteisyydellä.  
 
Huumori myös mukaan työyhteisöön. 
 
Oma positiivinen asenne, sekä muistutetaan toisiamme, että ollaan ammattitaitoisia ja yl-
peitä siitä. 
 
Avoin ja positiivinen suhtautuminen muutoksiin koettiin merkittäväksi. Myös avoin, tasapuolinen ja ar-
vostava suhtautuminen kaikkiin työyhteisön jäseniin nähtiin merkittävinä tekijöinä. Vastauksissa koros-
tui vuorovaikutussuhteiden merkitys, joka näkyi vastauksissa työntekijän pyrkimyksenä olla joustava ja 
rehellinen työkavereita kohtaan sekä arvostuksena omaan ja työkaverin työpanokseen. Vastaajat näkivät 
rakentavan yhteistyön tekemisen tärkeänä tekijänä. 
 
Olemalla esimerkki ja suhtautumalla avoimesti ja positiivisesti muutoksiin. 
 
Suhtautumalla tasapuolisesti ja positiivisesti työyhteisön jäseniin. 
 
Tärkeintä on mielestäni, jos koko työpaikalla olisi tunne, että ollaan samassa veneessä ja 
yritetään soutaa samaan suuntaan, vaikka mikä vastatuuli tulee, niin johto kuin työntekijät. 
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Vastauksissa tuli esille, että oma työpanos ja keskittyminen oman työntekemiseen koettiin vaikuttava 
positiivisesti koko työyhteisön psyykkiseen työhyvinvointiin. Tärkeänä nähtiin oman työn tekeminen 
mahdollisimman hyvin ja ajallaan sekä perustehtävän muistaminen muutoksen keskellä. 
 
Pyrkimällä keskittymään omaan työhön ja perusajatukseen asiakkaiden hyvinvoinnista. 
 
Tekemällä ajallaan minulle annetut tehtävät työyhteisössä. 
 
Tekemällä sen oman työpanoksen juuri niin hyvin kuin kykenee ja auttaa tilanteen salliessa 
muita. Ylläpitää hyvää työilmapiiriä 
 
Vastaajat kokivat että, tärkeää oli keskustella myös muista asioista kuin työpaikan ongelmista. Samoin 
esille nousi yhteiset keskustelutilaisuudet, joissa kaikki saavat sanoa sanottavansa. Työkaverin tukemi-
nen ja kuuntelu nähtiin merkittävänä keinona vaikuttaa psyykkiseen työhyvinvointiin. Samoin työtehtä-
vien suunnittelu ja sopiminen yhdessä työkavereiden kanssa vaikutti positiivisesti töiden sujumiseen ja 
sen myötä koko työyhteisön psyykkiseen työhyvinvointiin. 
 
Kuuntelemalla työkavereita ja yritetään löytää kaikesta huolimatta huumorinkukka eikä 
anneta sen lakastua…Tärkeää olisi jaksaa tehdä muutakin yhdessä kuin työtä ja puhua 
muustakin kuin työpaikan ongelmista.  
  
Juttelemalla työkavereiden kanssa. 
 
…keskustelemalla/sopimalla työkavereiden kanssa tulevista tehtävistä, suunnittelemalla 
töitä 
 
Vastauksista nousi esiin myös kiinnostus työkaverin jaksamisesta ja hyvinvoinnista sekä työkaverin aut-
taminen ja tukeminen. 
 
…kysymällä miten he jaksavat. 
 
Tukemalla työkaveria paineessa, luomalla positiivista yhteishenkeä. 
 
Autetaan toista siinä missä toinen apua tarvitsee ja välillä ollaan avuttomat yhdessä. 
 
Vastaajien omaa vastuuta työyhteisön psyykkisestä työhyvinvoinnista kuvasti positiivisen palautteen ja 
tunnustuksen antaminen työkaverille sekä palautteen vastaanottaminen. Vastaaja koki myös vastuulli-
suutta työnsä tekemisestä pyytämällä esimieheltä selkeää työnjakoa ja epäselvien asioiden selvittäminen 
keskustelemalla.  
 
Antamalla hyvää palautetta ja tunnustusta työkaverille. 
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Ottamalla vastaan palautetta ja pyrkimällä muuttamaan myös omaa toimintaani sen mu-
kaan. 
 
Pyytämällä esimieheltä selkeää työnjakoa. 
 
Vastaajat kokivat tärkeäksi koko työyhteisön hyvinvoinnin kannalta myös omasta fyysisestä hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta sekä riittävistä yöunista huolehtimisen. Työajan ulkopuolinen yhteinen tekemisen 
nähtiin vaikuttavan koko työyhteisön ilmapiiriin positiivisesti. 
 
Pitämällä huolta omasta jaksamisesta: ulkoilemalla, harrastamalla, pitämällä huolta riittä-
vistä yöunista. 
 
Keventää työilmapiiriä, jollain töiden ulkopuolisella asialla 
 
 
  Psyykkisen työhyvinvoinnin edistäminen yhteisten pelisääntöjen avulla 
 
Esittelin opinnäytetyön kyselyn tulokset ohjausryhmälle maaliskuussa 2017. Ohjausryhmä hyväksyi ke-
hittämiskohteeksi työyhteisön yhteiset pelisäännöt. Kohderyhmäksi valikoitui koko työyhteisö, sillä or-
ganisaatiomuutokset olivat koskeneet koko henkilöstöä ja samoin kysely oli tehty koko Kitinkannuksen 
henkilöstölle. Kitinkannuksessa on viimevuosina tapahtunut muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet koko 
organisaation toimintaan. Muutokset olivat kyselyn perusteella aiheuttaneet työntekijöissä epävarmuutta 
ja ahdistusta. Yhteisten pelisääntöjen tavoitteena oli lisätä turvallisuutta ja hallinnan tunnetta sekä toi-
minnan ennakoitavuutta. Niiden tavoitteena oli myös lisätä työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. 
Työyhteisössä on ollut kirjoittamattomia pelisääntöjä. Pelisääntöjen luominen yhdessä on tärkeää, sillä 
näin sopimukset saadaan näkyviksi ja henkilöstö saadaan sitoutumaan yhteisiin sääntöihin. Työyhteisön 
pelisääntöjen suunnittelu toteutettiin kahdessa työpajassa. 
 
Pelisäännöt luovat pohjaa työyhteisönjäsenille siitä, mitä toisilta voi odottaa. Työyhteisön on itse mää-
riteltävä ja laadittava säännöt, joiden mukaan toimitaan. Pelisääntöjä tulee arvioida tarpeen mukaan riit-
tävän usein ja niitä on muutettava tarvittaessa. Uudet työntekijät tulee myös perehdyttää pelisääntöihin, 
mitkä ovat rajat, vastuut ja vapaudet. Pelisäännöt luovat puitteet, joiden sisällä jokainen työyhteisössä 
voi käyttää omaa osaamistaan ja luovuuttaan haluamallaan tavalla. (Järvinen 2014, 73–75.) 
 
Työpajat ovat ohjattuja yhteistyön tilanteita ja antavat parhaimmillaan työpajaan osallistujille vapaan 
tilan kohdata toinen toisensa ja käsillä olevan kehittämistehtävän. Työpajassa tietoa jaetaan ja käsitellään 
yhdessä, osallistavasti ja osallistuvasti. Työpaja on paikka, jossa joukko toimijoita kokoontuu tekemään 
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yhdessä töitä tietyn yhteisen tavoitteen eteen. Työskentelyaika on ajallisesti rajattua. Parhaimmillaan 
hyvä työpaja osallistaa työyhteisön jäseniä rakentavaan keskusteluun, aitoon dialogiin. Aito dialogi pe-
rustuu neljään keskeiseen periaatteeseen: toisten kunnioittaminen, toisten kuuntelu, oman äänen tuomi-
nen esille, ja liian nopeista omista johtopäätöksistä pidättäytyminen. (Verkostojohtamisen opas 2012, 
51.) 
 
Ensimmäinen työpaja järjestettiin 11.4.2017. Siinä oli seitsemän osallistujaa Kitinkannuksen eri toimi-
pisteistä. Työpaja järjestettiin työpäivän aikana klo 13–14. Työntekijöiden oli vaikea irrottautua työteh-
tävistään kesken päivän ja osa työntekijöistä oli lomalla, ja sen vuoksi osallistuja määrä oli vähäinen. 
Osallistujat edustivat kuitenkin eri toimipisteiden henkilökuntaa ja siten aiheeseen saatiin laajempi nä-
kökulma. 
 
Pelisääntöjen suunnittelun pohjaksi otin tutkimuksen neljännen kysymyksen vastaukset, eli ”Miten työn-
tekijä itse voi edistää työyhteisön psyykkistä työhyvinvointia työelämän muutoksissa?”. Kävimme ly-
hyesti läpi opinnäytetyöhön liittyneen kyselyn tuloksia. Esittelin osallistujille tulosten pääluokat ja niihin 
liittyvät alaluokat. Pelisääntöjen alustamiseen käytin ”Reilunpelin Työkalupakkia”. Reilunpelin työka-
lupakki on TSJ opintokeskuksen kehittämä diasarja, jossa annetaan neuvoja työpaikoille yhteistyön ke-
hittämiseen. Reilun Pelin henkeen kuuluu, että työhyvinvointia rakennetaan yhteistyönä henkilöstön 
edustajien, esimiesten, työyhteisön kehittäjien ja henkilöstön kanssa. Tavoitteena on, että yhteisellä työs-
kentelyllä löytyvät työhyvinvoinnin kehittämiskohteet ja keinot, joilla työpaikan työhyvinvointia voi-
daan parantaa. Samalla kaikki osapuolet sitoutuvat työhyvinvoinnin kehittämiseen. Työkalupakin yh-
tenä osana on Pelisääntöjen laatiminen. (TSJ-opintokeskus.) 
 
Työpajan alussa kerroin yleisesti pelisääntöjen merkityksestä ja niiden muodostumisesta. Pelisääntöjen 
rakentaminen aloitettiin pohtimalla ”miten toimii hyvä työyhteisö”. Ryhmälle valittiin sihteeri, joka kir-
jasi keskustelusta nousevia asioita. Ryhmäläiset osallistuivat aktiivisesti keskusteluun. Aktiivinen kes-
kustelu ja esiin nousseet aiheet osoittivat että, erilaisille keskustelufoorumeille ja osallistavalle yhteis-
työlle on tarvetta jatkossakin. Työpajaan osallistuvat toivat esille esimerkiksi työyhteisön joustavuuden, 
avoimuuden ja tiedon kulun. 
 
Toinen työpaja järjestettiin 26.4.2017. Osallistujia oli viisi kahdesta eri toimipisteestä. Työpajan alussa 
kerrattiin yleisesti pelisääntöjen merkityksestä ja niiden muodostamisesta. Esittelin myös edellisen ker-
ran työpajan tuloksia, sillä osa ryhmään osallistuneista ei ollut ensimmäisessä tapaamisessa. Tämä hi-
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dasti hieman työskentelyä, mutta toisaalta mahdollisti useamman osallistujan työyhteisöstä. Työskente-
lyä jatkettiin edellisen kerran aiheista. Molempien työpajatapaamisten tuotokset kopioitiin ja jätettiin 
osastojen seinille kommentoitavaksi. Näihin sai myös lisätä ajatuksia, tällä mahdollistettiin kaikkien 
osallistuminen pelisääntöjen laadintaan. 
 
Kolmannessa työpajassa oli tarkoitus edellisten työpajojen pohjalta muodostaa työyhteisön yhteiset pe-
lisäännöt. Työpajan peruunnuttua ja opintojen aikataulun edetessä, kokosin työpajatuotosten pohjalta 
Pelisääntö- ”ajatuspilviä”, joilla tiivistin työryhmien esille tuomia asioita. Nämä vein jokaiseen työyk-
sikköön arvioitavaksi ja kommentoitavaksi. Henkilöstö sai myös tehtäväksi miettiä, miten toimitaan, jos 
sääntöjä rikotaan ja mitä esimieheltä odotetaan pelisääntöjen toteutumisessa. Tällä tavoin mahdollistin, 
että pelisääntöihin jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. Pelisäännöt olivat eri työyksiköi-
den kommentoitavana viikon ajan. Palautteiden perusteella tein pelisääntöjen sisältöön tarkennuksia. 
Tämän jälkeen muodostin työpajojen tuotosten ja palautteiden pohjata, Työyhteisön yhteiset pelisäännöt 
(LIITE 4). 
 
Opinnäytetyön kehittämisosion tuloksena syntyi työyhteisön yhteiset pelisäännöt. Pelisääntöjen laadin-
taan osallistui henkilökuntaa jokaisesta yksiköstä. Pelisääntöjen tavoitteena oli psyykkisen työhyvin-
voinnin tukeminen, sillä pelisäännöt lisäävät turvallisuutta ja hallinnan tunnetta. Pelisäännöt esitetään 
kesäkuussa henkilöstöpalaverissa ja ne tullaan liittämään Kitinkannuksen perehdyttämisoppaaseen, 
missä myös on yksittäisten pelisääntöjen sisältöä tarkennettu. Työyhteisön laatimat pelisäännöt ovat 
kaikkien nähtävillä osastojen seinällä. Pelisääntöjen implementointi eli käyttöönotto tapahtuu elokuussa 
2017. Kerran vuodessa yhteisesti arvioidaan pelisääntöjen toteutumista ja tarkastellaan, onko niitä tar-
vetta muuttaa ja kehittää. Pelisääntöjä arvioidaan myös tarpeen mukaan. 
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7  TULOSTEN JA KEHITTÄMISOSION POHDINTA 
 
 
Tässä opinnäytetyössä olen tarkastellut työntekijöiden kokemuksia psyykkisestä työhyvinvoinnista työ-
elämän muutoksessa. Opinnäytetyön tavoitteena on hyödyntää tuloksia henkilöstön psyykkisen työhy-
vinvoinnin edistämiseen muutoksessa. 
 
Tenhusen (2013) tutkimuksen mukaan muutoksella on yhteys useiden työhyvinvointia heikentävien ra-
situstekijöiden kokemukseen. Yhteyden on huomattu useimmiten myös voimistuvan, mitä enemmän 
erilaisia muutoslajeja työntekijä on käynyt läpi omassa työssään. Toisaalta muutos on yhteydessä myös 
työntekijän kannalta motivoiviin asioihin, kuten käsitykseen omista etenemismahdollisuuksista työssä. 
Oma kehittyminen on työntekijöille tärkeää, ja toisaalta organisaatiomuutosten avulla on mahdollista 
tarjota heille motivoivia etenemisen ja kehittymisen kokemuksia. Avainasemassa tässä on kuitenkin se, 
millä tavoin muutoksia toteutetaan työpaikalla. Henkilöstön osallistamisen ja muutoksesta tiedottamisen 
merkitystä ei voi liikaa korostaa, sillä muutostiedottamisella on yhteys työtyytyväisyyteen ja tätä kautta 
motivaatioon. (Tenhunen 2013, 54–55.) Opinnäytetyössäni vastaajat kokivat työelämän muutoksilla ol-
leen vaikutusta psyykkisten ja fyysisten oireiden lisääntymiseen, sekä työilmapiirin heikkenemiseen. 
Psyykkiset oireet näkyivät vastauksissa epävarmuutena, ahdistuksena ja väsymyksenä sekä uniongel-
mina. Jalosen (2014, 77) tutkimuksen perusteella stressin ja uupumuksen oireet esiintyivät väsymyksen 
oireina ja uniongelmina. 
 
Vastauksissa nousi merkittäväksi psyykkistä työhyvinvointia edistäväksi tekijöiksi hyvä työilmapiiri, 
työkaverit ja työyhteisön tuki sekä yhteenkuuluvuuden tunne. Työyhteisön merkitys nähtiin Hännisen 
(2008) pro-gradu tutkimuksessa yksimielisesti hyvin tärkeänä. Hyvä työilmapiiri koettiin olennaisena, 
jonka luomiseen koko työyhteisöllä koettiin olevan suuri merkitys. Kuitenkaan yksi ihminen ei sitä voi 
tehdä, vaan se on kaikkien vastuulla. Esimiehellä koettiin kuitenkin olevan suuri merkitys ilmapiirin 
luomisessa olemalla tasapuolinen, avoin ja luotettava kaikkia työntekijöitä kohtaan. Luottamus työyh-
teisössä kaikkien osapuolten välillä nähtiin yhdeksi olennaisemmaksi asiaksi. Ilman luottamusta oli vai-
keaa saavuttaa hyvää työilmapiiriä. Sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin nähtiin tärkeänä. Työyhteisön 
nähtiin jaksavan hyvin, kun siellä ollaan kollegiaalisia ja että esimies pitää kaikkia tasavertaisina. (Hän-
ninen 2008, 92.) Opinnäytetyössäni vastaajat kokivat avoimen ja positiivinen suhtautumisen muutoksiin 
merkittäväksi. Myös avoin, tasapuolinen ja arvostava suhtautuminen kaikkiin työyhteisön jäseniin näh-
tiin merkittävinä tekijöinä. Vastauksissa korostui vuorovaikutussuhteiden merkitys, joka näkyi vastauk-
sissa työntekijän pyrkimyksenä olla joustava ja rehellinen työkavereita kohtaan sekä arvostuksena 
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omaan ja työkaverin työpanokseen. Vastaajat näkivät rakentavan yhteistyön tekemisen tärkeänä teki-
jänä. Jalonen (2014, 65) on tutkimuksessaan todennut tärkeimmäksi työhyvinvointia ylläpitäväksi teki-
jäksi esimiesten välisen vuorovaikutuksen, mutta myös alaisten keskinäinen vuorovaikutus oli merkit-
tävä tekijä. 
 
Erilaisten koulutusten nähtiin tukevan omaa ammatillista kehittymistä ja lisäävän psyykkistä työhyvin-
vointia. Vastaajat kokivat uusien työtehtävien ja haasteiden lisäävän psyykkistä työhyvinvointia. Muu-
toksien nähtiin myös vaikuttavan positiivisesti työyhteisön tulevaisuuteen. Muutoksen kokemiseen vai-
kutti, miten hyvin niihin ehdittiin sopeutua. Tätä ajatusta tukevat Virtanen & Sinokki (2014), joiden 
mukaan työn riittävä haasteellisuus ja työntekijän osaaminen suhteessa työtehtäviin on merkityksellistä 
työhyvinvoinnille. Työelämän muutosten hallitseminen ja niihin sopeutuminen vaatii työntekijältä mah-
dollisuutta oman osaamisen kehittämiseen ja ylläpitämiseen. Oma aktiivisuus osaamisen kehittämisessä 
vaatii työntekijän kiinnostusta sekä myös organisaation tarjoamaa mahdollisuutta oppia uutta ja kehittyä 
ammatillisesti. Uuden oppiminen mahdollistaa onnistumisen kokemuksen ja lisää sen myötä työhyvin-
vointia. (Virtanen & Sinokki 2014, 201–202.) Myös Laine (2015, 83) on tutkimuksessaan todennut, että 
koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen sekä hyvä tiedottaminen, on havaittu hyviksi keinoiksi edistää 
työntekijöiden turvallisuuden tunnetta organisaation erilaisissa siirtymävaiheissa ja vähentää työnteki-
jöiden epävarmuutta. Koettu työn epävarmuus on Laineen tutkimuksen mukaan merkittävä työelämän 
ilmiö. 
 
Psyykkistä työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi vastaajien kokemuksista nousi riittämättömät resurs-
sit, esimiesten epäjohdonmukainen työskentely ja muutoksessa selkeän tavoitteen puuttuminen. Työn 
hallinnan tunne on yksi merkittävimpiä työhyvinvoinnin lähteitä. Tämä pitää sisällään työntekijän mah-
dollisuuden vaikuttaa työtehtäviinsä ja työtahtiinsa. (Manka & Manka 2016, 28.) Psyykkistä työhyvin-
vointia organisaatiokulttuurin taholta saattaa heikentää esimerkiksi organisaation epäselvät tavoitteet ja 
työtehtävien epäselvyys (Nummelin 2007, 96). Vastaajat kokivat muutoksien tulevan liian nopeassa 
ajassa ja liian paljon samoin työmäärän koettiin lisääntyneen ja vastaavasti henkilökunta määrä nähtiin 
riittämättömäksi työmäärään nähden. Kiireen kokeminen ja tekemättömät työt lisäsivät stressiä samoin 
epäolennaisilta tuntuviin asioihin keskittyminen, tuntui ahdistavalta. Vastaajat kokivat myös, ettei työtä 
pystynyt toteuttamaan niin hyvin kuin olisi halunnut. Psyykkistä työhyvinvointia vähentäviä tekijöitä 
Jalosen (2014, 78) tutkimuksessa olivat stressi, uupuneisuus, kiire, priorisointi politiikka sekä myös 
työntekijöiden vähäisyys. 
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Esimiesten toiminnassa nähtiin epäjohdonmukaisuutta. Osa vastaajista näki esimiesten toiminnassa epä-
oikeudenmukaisuutta ja arvostuksen puutetta työntekijöitä kohtaan. Kivisen (2008, 59) tutkimuksen mu-
kaan työhyvinvoinninjohtamista vaikeuttavat organisaation muutostilanteet, esimiesten yhteistyön 
puute, ylemmän johdon etääntyminen sekä vähäiset henkilöstöresurssit. Työntekijöillä tulisi muutoksen 
aikana olla mahdollisuus tavata ja keskustella esimiehen kanssa myös epävirallisesti. Vaikka muutok-
sesta ei voida kertoa varmaa tietoa tai sen vaikutuksista työntekijän työhön tai asemaan niin työntekijät 
arvostavat avointa pohdintaa muutokseen liittyvistä asioista. (Ponteva 2012, 64.) Vastaajat kokivat tie-
don kulussa puutteita samoin rakentavaa palautetta muutosten jälkeen ja kannustamista olisi toivottu 
enemmän. 
 
Kysymykseen, miten työntekijä voi itse edistää työyhteisön psyykkistä työhyvinvointia työelämän muu-
toksissa, vastaajat kokivat että, oli tärkeää keskustella myös muista asioista kuin työpaikan ongelmista. 
Esille nousi yhteiset keskustelutilaisuudet, joissa kaikki saavat sanoa sanottavansa. Työkaverin tukemi-
nen ja kuuntelu nähtiin merkittävänä keinona vaikuttaa psyykkiseen työhyvinvointiin. Samoin työtehtä-
vien suunnittelu ja sopiminen yhdessä työkavereiden kanssa vaikutti positiivisesti töiden sujumiseen ja 
sen myötä koko työyhteisön psyykkiseen työhyvinvointiin. Myös Manka & Manka (2016, 73) ovat to-
denneet yhteisöllisyyden merkityksen, sillä myötätunnon tunteminen, sekä toisten tunteiden havaitsemi-
nen ja niiden ymmärtäminen lisäävät onnellisuutta. Myönteisyydellä nähdään olevan vaikutusta henki-
lökohtaisten voimavarojen määrään kasvattaen niitä. 
 
Vastaajat kokivat tärkeäksi koko työyhteisön hyvinvoinnin kannalta myös omasta fyysisestä hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta sekä riittävistä yöunista huolehtimisen. Fyysinen kunto ja terveys sekä elämänhal-
linnan tunne nähtiin edistävän yksilön psyykkistä työhyvinvointia. Henkilöstön kokemusta tukee myös 
Pontevan (2010, 79–84.) näkemys työkyvyn eri osa-alueiden kokonaisuudesta sekä oman asenteen mer-
kityksestä työkyvylle. Työkyvyn ylläpitämisen organisoinnissa ja sen kehittämisessä esimiehellä ja joh-
dolla on tärkeä asema. Sen toteuttamiseen tulee varata riittävästi resursseja. Myös Puumalainen (2017) 
on YAMK-opinnäytetyössään tullut samaan tulokseen työn ulkopuoliset tekijöiden vaikutuksesta hyvin-
vointiin. Työntekijän elämäntilanteella on suuri merkitys koettuun hyvinvointiin. Elämäntilanteet kui-
tenkin vaihtelevat erin ikäisillä työntekijöillä ja sen vuoksi olisi tärkeää pyrkiä huomioimaan yksilöllisiä 
tarpeita. (Puumalainen 2017, 47) 
 
Tämän opinnäytetyön kehittämisosiossa kehitettiin työyhteisön yhteiset pelisäännöt. Kehittämiseen 
osallistui koko henkilökunta. Osa osallistui työpajoihin ja osalla oli mahdollista osallistua kommentoi-
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malla esillä olevia työpajan tuotoksia. Pelisääntöjen työpajan aikataulu oli nopea johtuen opintojen ete-
nemisestä ja deadlinen lähestymisestä. Aikataulu aiheutti sen, että työpajat osuivat osaltaan kiireiseen 
aikaan ja että työntekijöiden oli vaikea irrottautua asiakastyöstä. Tämän vuoksi viimeinen työpaja pe-
ruuntui. Osallistujien vaihtuvuus vaikutti siihen, että aikaa kului asioiden kertaamiseen ja pelisääntöjen 
esittelyyn. Aktiivinen keskustelu osoitti kuitenkin, että vastaavanlaisille keskustelufoorumeille olisi tar-
vetta jatkossakin. Muutoksien keskellä onkin tärkeää järjestää keskustelutilaisuuksia, joissa työntekijät 
saavat jakaa tuntojaan, mutta myös saavat muutoksiin liittyvää asia tietoa. Tärkeää on myös jatkaa kes-
kustelua pelisäännöistä, siitä mitä ne tarkoittavat. Näin kaikille muodostuu sama tulkinta pelisäännöistä. 
Avoin kommunikointi edellyttää, että sekä viestin lähettäjä, että vastaanottaja aktiivisesti varmistavat, 
että viesti on ymmärretty oikein. Näin ei synny väärinkäsityksiä tai virheellisiä tulkintoja (Järvinen 2008, 
99). Henkilöstö toi esille, että esimiehen tehtävä on puuttua, jos pelisääntöjä rikotaan. Kaikilla tulee olla 
samat säännöt ja kaikkia kohdellaan samanarvoisesti. 
 
Opinnäytetyön tuloksia ja luotuja työelämän pelisääntöjä voidaan hyödyntää tutkimuksen kohteena ol-
leessa organisaatiossa sekä laajemminkin organisaatioissa, joissa valmistellaan muutosta. Tietoa voivat 
hyödyntää hoitotyön esimiehet, jotka vievät muutoksia eteenpäin. 
 
 
  Opinnäytetyön luotettavuuden pohdinta 
 
Opinnäytetyöni aiheena oli psyykkisen työhyvinvoinnin edistäminen työelämän muutoksissa.  Opinnäy-
tetyö toteutettiin toimintatutkimuksena, ja sen kehittämisosiossa laadittiin työyhteisön yhteiset pelisään-
nöt. Tutkimusosiossa käytin laadullista menetelmää ja avointa kyselylomaketta. Aineistonkeruu tapahtui 
Webropol-ohjelmalla joulukuussa 2016. Vastaukset analysoin induktiivisella sisällönanalyysillä. Selvi-
tyksen perusteella ohjausryhmä hyväksyi kehittämiskohteeksi työyhteisön pelisääntöjen laatimisen. 
 
Kirjallisuutta ja tutkimuksia hain hakusanoilla työhyvinvointi, psyykkinen työhyvinvointi, työelämän 
muutokset, muutoksen johtaminen. Työhyvinvointia on tutkittu paljon, siitä löytyi runsaasti kirjalli-
suutta ja tutkimuksia. Materiaalin runsaus vaikeutti aiheen rajausta. Aikaisempi tutkimus on keskittynyt 
lähinnä kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin tutkimiseen, sen sijaan tutkimuksia psyykkisestä työhyvin-
voinnista löytyi vähemmän. Lähdemateriaalina pyrin käyttämään mahdollisimman tuoretta tietoa. 
 
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteerinä käytetään uskottavuutta, siirrettävyyttä, 
riippuvuutta ja vahvistettavuutta. Uskottavuus (credibility) edellyttää tutkimuksen tuloksien kuvaamista 
niin selkeästi, että lukija ymmärtää, miten analyysi on tehty ja mitkä ovat tutkimuksen vahvuudet ja 
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rajoitukset. Siirrettävyys (transferability) tarkoittaa, että tutkimuskonteksti kuvataan huolellisesti, myös 
osallistujien valinta, taustojen selvittäminen sekä aineiston keruun ja analyysin kuvaus seikkaperäisesti. 
Tutkimuksessa on tarkoituksena saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen raporteissa esitetään usein autenttisia, suoria lainauksia. (Kankkunen & Vehviläi-
nen-Julkunen 2009, 160.) 
 
Tutkimuksessa pyritään välttämään virheiden syntymistä. Tämän vuoksi tutkimuksissa pyritään arvioi-
maan luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetti- ja reliabiliteettikäsittei-
den kautta. Molemmilla käsitteillä tarkoitetaan siis tutkimuksen laatua ja luotettavuutta. Tutkimuksen 
luotettavuutta nostaa tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta sen kaikissa vaiheissa (Hirs-
järvi, Remes & Sajavaara 2009, 232; Kananen 2009, 87.) Tutkimuksessa validiteetilla eli pätevyydellä 
tarkoitetaan sitä, että mitataan ja tutkitaan oikeita asioita tutkimusongelman kannalta, eli toisin sanoen 
saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Mittarin osalta validiteetti tarkoittaa sitä, että mittauksen kohteessa 
on valittu oikeanlainen mittari. Validiteetti varmistetaan käyttämällä oikeaa tutkimusmenetelmää ja oi-
keaa mittaria sekä mittaamalla oikeita asioita. Mittarin tarkka dokumentointi ja määrittely auttavat vali-
diteetin eli pätevyyden arvioinnissa. (Kananen 2009, 87, 90, 92.) Mittarin luotettavuuteen vaikuttaa 
myös esitestaaminen eli pilotointi. Tällä tarkoitetaan, että sen luotettavuutta ja toimivuutta testataan en-
nalta varsinaista tutkimusotosta vastaavalla pienemmällä vastaajajoukolla. Esitestaaminen on tärkeää 
etenkin silloin, jos käytetään uutta, kyseistä tutkimusta varten kehitettyä mittaria. (Kankkunen & Veh-
viläinen-Julkunen 2009, 154.) 
 
Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Mittaamisen reliabiliteetilla tarkoitetaan 
mittarinkykyä tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Sitä voidaan arvioida mittaamalla tutkimusilmiöitä 
samalla mittarilla eri tutkimuksessa, jos tässä tulokset ovat samansuuntaisia niin mittaria voidaan pitää 
reliaabelina. Reliaabelius voidaan todeta, jos kaksi arvioijaa päätyvät samaan tulokseen. (Hirsjärvi ym. 
2009, 231; Kananen 2009, 90; Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 152.) Tutkimusosionkysy-
myksiin saadut tulokset olivat samansuuntaisia aikaisempien työhyvinvointiin kohdistuneiden tutkimus-
ten kanssa. Muutoksien oli todettu myös aikaisemmissa tutkimuksissa vaikuttaneen psyykkiseen työhy-
vinvointiin. 
 
Tutkimuksen kohderyhmä valikoitui omaan työyhteisöön, samoin aiheen valikoituminen koskemaan 
psyykkistä työhyvinvointia. Työyhteisö oli kokenut organisaatiomuutoksia ja asiakaskunnassa oli tapah-
tunut muutoksia jo pitemmän ajan. Organisaatiomuutokset koskettivat koko henkilöstöä ja aiheuttivat 
henkilöstörakenteessa muutoksia. Tämän vuoksi oli luontevaa ottaa koko henkilöstö mukaan kyselyyn 
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ja myös yhteisten pelisääntöjen laatimiseen. Aineistonkeruu menetelmänä kyselytutkimus antoi vastaa-
jille mahdollisuuden kertoa omin sanoin kysymyksiin. Myös se, että kysely koski koko henkilöstöä, 
antoi kattavamman kuvan henkilöstön kokemuksista työelämän muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen 
työhyvinvointiin. 
 
Luotettavuutta lisäsi avoimen kyselylomakkeen kysymysten suunnittelu tutkimuskysymysten mukai-
sesti. Ohjausryhmä hyväksyi kyselylomakkeen. Esitestauksen ja ohjausryhmän palautteen perusteella 
joitakin kysymyksiä muotoilin uudelleen ja lisäsin yhden kysymyksen. Kysymykset olivat selkeitä sillä, 
saadut vastaukset vastasivat sisällöltään kysyttyyn asiaan. Vastauksista jotkut olivat syvällisempiä ja 
pidempiä kuin toiset. Osa vastasi kysymyksiin parilla sanalla. Avoimilla kysymyksillä sain tietoa tutkit-
tavien kokemuksista. Sisällönanalyysiprosessin kirjoitin auki ja raportoin huolellisesti. Tulososassa käy-
tin autenttisia lainauksia. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole ratkaisevaa vastaajien määrä vaan vastaus-
ten sisältö eli saturaatio. Vastaajien määrä ei vaikuttanut luotettavuuteen, koska vastaukset olivat sisäl-
löltään rikkaita ja monipuolisia eli saturaatio täyttyi. Kyselyn ajankohta sijoittui organisaatio muutoksien 
ajankohtaan ja se vaikutti varmaan osaltaan vastausten määrään. Viikon lisäaika toi vielä kaksi vastausta 
lisää. 
 
Työyhteisön yhteisiä pelisääntöjä työstettiin kahdessa työpajassa. Osa henkilöstöstä koki pelisäännöt 
tarpeellisiksi, osa suhtautui asiaan kriittisemmin. Työpajojen aikataulut osuivat kiireiseen ajankohtaan 
ja työntekijät olivat sidottuja asiakastyöhön. Osallistujia oli vähän, mutta osallistujat edustivat eri työ-
yksiköitä ja työpajojen tuotokset olivat kaikkien nähtävillä ja kommentoitavina. Näin saatiin koko hen-
kilöstöä osallistettua pelisääntöjen laadintaan. Pelisääntöjen työpajat jatkuvat vielä toukokuussa peli-
sääntöjen viimeistelyssä ja myöhemmin syksyllä, kun pelisäännöt otetaan käyttöön. Niitä tullaan myös 
arvioimaan ja tarkastelemaan puolen vuoden välein ja tarvittaessa pelisääntöjä muutetaan tai lisätään 
uusia. Työpajojen ajankohdan valintoihin vaikutti opintojen aikataulut. Työpajojen aikatauluista tiedot-
taminen olisi pitänyt tapahtua aikaisemmin, jolloin toimipisteissä olisi pystytty paremmin suunnittele-
maan aikatauluja ja sen myötä osallistumaan. 
 
 
  Opinnäytetyön etiikan pohdinta 
 
Tutkimuksen eettisyys on kaiken tieteellisen tutkimuksen perusajatus. Eettisesti hyvältä tutkimukselta 
edellyttää, että tutkimuksen teossa noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä. Tieteen sisällä etiikka viittaa 
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kyseessä olevaan tieteenalan luotettavuuteen ja todellisuuteen. Tutkimusetiikan periaatteena ja tutki-
muksen lähtökohtana tulee olla sen hyödyllisyys. Joskus tutkimustuloksia voidaan hyödyntää vasta tu-
levaisuudessa. Hoitotieteellisen tutkimuksen eettiset ohjeet ohjaavat hoitotieteellistä tutkimusta. Helsin-
gin julistuksen ja kansallisen lainsäädännöllä määritellään hoitotieteellisen tutkimuksen toteutuminen 
eettisesti. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) ja Valtakunnallinen terveydenhuollon eettinen 
neuvottelukunta (ETENE) ohjeistavat eettistä toimintaa. Tutkimuksen suorittamiseen tarvitaan tutki-
muslupa. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 176–177.) 
 
Tiedon hankinnan ja julkistamisen tutkimusperiaatteiden täytyy olla yleisesti hyväksyttyjä. Tutkijan on 
pyrittävä tarpeettomien haittojen ja epämukavuuksien riskien minimointiin tutkimuksessaan. Periaattei-
den tunteminen ja niiden mukaan toimiminen on jokaisen tutkijan vastuulla. Ihmisarvon kunnioittami-
nen on yksi hyvän tieteellisen käytännön lähtökohta. Itsemääräämisoikeus on yksi tutkimukseen osallis-
tumisen lähtökohta. Tärkeää onkin, että tutkimukseen osallistuminen on aidosti vapaaehtoista. Tutki-
mukseen osallistumisen tulee perustua tietoiseen suostumukseen. Saatekirjeessä kuvataan tutkimukseen 
liittyvät asiat lyhyesti. Tutkittaville on annettava mahdollisuus esittää kysymyksiä, kieltäytyä antamasta 
tietoja sekä mahdollisuus keskeyttää tutkimus. Vastaajien anonymiteetti tulee taata niin, ettei vastaaja 
ole tunnistettavissa missään vaiheessa eikä tutkimustietoja luovuteta kenellekään ulkopuoliselle. Epäre-
hellisyyttä tulee välttää tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Toisten tekstiä ei saa plagioida eikä esittää sitä 
omana tekstinä, koskee myös omien tutkimusten plagiointia. Tekstiä lainattaessa ne tulee osoittaa asi-
anmukaisilla lähdemerkinnöillä. Tutkimuksentuloksia ei saa sepittää eikä niitä saa kaunistella. Rapor-
toinnin täytyy olla rehellistä ja sen ei saa johtaa lukijaa harhaan. Käytetyt menetelmät on selvitettävä 
tutkimuksessa huolellisesti. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 23–27; Kankkunen & Vehviläinen-
Julkunen 2009, 176–179.) 
 
Opinnäytetyön aihe syntyi omasta kiinnostuksesta aiheeseen ja työelämän tarpeesta. Aihe oli kuitenkin 
tärkeä työpaikkakohtaisesti mutta myös yhteiskunnallisesti ajankohtainen. Opinnäytetyön suunnitelman 
ohjaava opettaja ja ohjausryhmä hyväksyivät, siinä kuvasin ja perustelin menetelmävalinnat. Tutkimusta 
varten sain tutkimusluvan (LIITE 1) toimitusjohtajalta. Ohjaavan opettajan kanssa kävin keskustelua 
opinnäytetyön menetelmän valinnasta. Tutkimusryhmän valinnan hyväksytin ohjausryhmällä ja tein 
muutoksia palautteen perusteella, ottamalla myös esimiehet tutkimuksen kohteeksi. Esimiesten mukaan 
ottaminen oli perusteltua sillä, että he ovat myös alaissuhteessa ja organisaatiomuutokset koskivat hei-
täkin. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Pyysin henkilöstöltä heidän sähköpostiosoit-
teensa, henkilökohtaisen tai osalla oli työsähköposti. Sähköpostiosoitteen antaminen oli vapaaehtoista, 
samoin myös kyselyyn vastaaminen. Webropol-ohjemassa vastaajat eivät olleet tunnistettavissa, sillä 
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vastaukset palautuivat nimettöminä. En myöskään kysynyt tarkkoja yksilöitäviä tietoja. Tulokset esitin 
niin, ettei sieltä ole tunnistettavissa vastaaja. Tutkimustuloksia ei myöskään verrattu työyksiköiden vä-
lillä eikä vastaajan työtehtävät tulleet esille. Tutkimusaineiston säilytin asiallisesti, eikä tutkimustietoja 
ollut kenenkään muun kuin tutkijan käytössä. Tutkimusaineisto hävitetään opinnäytetyön hyväksynnän 
jälkeen. Tulokset esitellään ohjausryhmälle ja henkilöstölle kesäkuussa. 
 
Oma roolini tutkijana ja kehittämistyössä mietitytti. Työyhteisön jäsenenä organisaatiomuutokset kos-
kivat myös minua. Pyrin kuitenkin säilyttämään opinnäytetyön tekemiseen objektiivisuuden, enkä anta-
nut omien oletusten ohjata tulosten analysointia. Opintovapaa antoi etäisyyttä työyhteisöön ja organi-
saatiomuutokseen, ja se mahdollisti asioiden tarkastelun etäämpää. Pelisääntöjen työpajassa otin ohjaa-
jan roolin, joka ohjasi keskustelua aihepiiriin ja palautti tarvittaessa keskustelun aiheeseen. Aktiivisesti 
pyrin siihen, etten tuonut omia ajatuksiani tai ehdotuksiani keskusteluun niin, että ne olivat vaikuttaneet 
muiden työskentelyyn. Opinnäytetyön etenemisen ja tulokset olen esittänyt rehellisesti. 
 
 
  Oman ammatillisen kasvun ja oppimisen pohdinta 
 
Opinnäytetyön prosessi on ollut haastava, mutta myös mielenkiintoinen. Opinnäytetyön aihe vaihtui 
monta kertaa, ennen kuin lopullinen valinta tapahtui. Työelämässä työtehtävät muuttuivat ja esimiehenä 
toimiminen toi oman haasteensa opinnäytetyön etenemiseen, oman jaksamisen rajoissa. Opinnäytetyön 
etenemiseen sain kuitenkin ohjausta ja kannustusta ohjaavalta opettajalta sekä ohjausryhmältä. Positii-
vista kannustusta olen myös saanut omalta työyhteisöltä ja perheeltäni. 
 
Opinnäytetyön prosessi on opettanut minulle tutkimuksen tekemistä ja tiedon hakemista eri lähteistä 
sekä kriittiseen ajatteluun lähteiden valinnassa. Tuoretta tutkimustietoa työhyvinvoinnista löytyi run-
saasti sekä koulutuskirjastosta ja internetistä sekä suomen- että englanninkielisenä. Aineiston runsaus 
osaltaan vaikeutti rajausta ja se näkyy laajana teoria osiona. Englannin kielestä kääntäminen oli työlästä, 
siihen olisin tarvinnut enemmän aikaa ja osaamista. Englanninkielisten tutkimusten laajempi käyttämi-
nen olisi lisännyt tutkimuksen vaikuttavuutta. Opinnäytetyön tekemiseen olen aktiivisesti hakenut oh-
jausta ohjaavalta opettajalta ja hyväksyttänyt tekemiäni valintoja. Opinnäytetyö valmistui opintojen ai-
kataulun mukaisesti, vaikkakin vaati lopussa venymistä ja aikataulujen hallintaa. 
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Opinnäytetyön tekeminen on lisännyt tietoutta tutkimaani aiheeseen mutta myös lisännyt tarvetta saada 
enemmän tietoa työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä ja miten niihin voidaan vaikuttaa. Opiskelu it-
sessään on ollut antoisaa, ja ylemmän ammattikorkeakoulun opinnot ovat kehittäneet minua ammatilli-
sesti ja olen saanut valmiuksia ja varmuutta esimiehenä toimimiseen. Opintojen myötä on kuitenkin 
herännyt lisääntyvä tietoisuus esimiehen työn vastuullisuudesta ja työn vaativuudesta. Olen myös poh-
tinut omia taitojani toimia esimiehenä. Oppiminen kuitenkin jatkuu, ja uskon omien esimiestaitojeni 
kehittyvän kokemuksen myötä.  
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8  JOHTOPÄÄTÖKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET 
 
 
Tämä tutkimus osoitti, että työelämän muutoksilla on vaikutusta ihmisen psyykkiseen työhyvinvointiin 
sekä työssä että myös henkilökohtaisella tasolla. Organisaatiolla tulee olla selkeä tavoite muutoksesta. 
Henkilöstön mukaan ottaminen muutoksen toteutumiseen on merkittävä asia muutoksen sitoutumisen ja 
eteenpäin viennin kannalta. Tiedottaminen muutoksen eri vaiheissa on tärkeää. Rehellinen tieto on epä-
varmuutta ja ahdistusta poistava tekijä. Työyhteisössä tarvitaan avoimuutta ja mahdollisuutta asialliseen 
keskusteluun. 
 
Organisaation johdon ja esimiehen merkitys työyhteisön kokemalle psyykkiselle työhyvinvoinnille on 
hyvin keskeistä. Esimiehen taidot ja varsinkin vuorovaikutustaidot ovat merkityksellisiä työhyvinvoin-
nin ja työilmapiirin luomisessa. Arvostuksen osoittaminen ja luottamus työntekijöihin luo perusturvalli-
suuden tunteen, joka on tärkeä hyvinvoinnin perusta. Esimiehellä on tärkeä tehtävä muutoksen eteenpäin 
viemisessä ja samalla hänen tulee olla työntekijöiden tukena. Myös työntekijällä itsellään on suuri rooli 
ja vastuu muutoksen onnistumisessa ja läpiviennissä. 
 
Jatkotutkimuksena tulisi selvittää henkilöstön psyykkistä työhyvinvointia esimerkiksi vuoden kuluttua 
organisaatiomuutoksesta. Miten psyykkinen hyvinvointi on muuttunut toiminnan vakiintumisen myötä? 
Organisaation muutosvaiheissa johtaminen ja esimiestyön tärkeys korostuvat muutoksen eteenpäin vie-
misessä ja työntekijöiden tukemisessa. Olisi tärkeää selvittää esimiesten psyykkistä työhyvinvointia ja 
sen tukemista työelämän muutoksissa. 
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LIITE 1 
 
 
 
 
LIITE 2 
 
Hyvä vastaaja, 
 
 
Opiskelen Kokkolassa Centria-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittämi-
sen ja johtamisen ylempää ammattikorkeakoulututkintoa. Tämä kysely on osa opinnäyte-
työtäni. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettömänä ja on täysin vapaaehtoista. Kyselyn vas-
taukset jäävät ainoastaan minun käyttööni ja ne hävitetään opinnäytetyön valmistuttua. Opin-
näytetyö on valmistuttuaan saatavissa Theseus-tietokannasta.  
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata henkilöstön kokemuksia psyykkisestä työhyvin-
voinnista työelämän muutoksissa. Tulosten perusteella on tarkoitus nostaa esille keskeinen 
psyykkistä työhyvinvointia työelämän muutoksissa heikentävä asia, jota tässä opinnäytetyössä 
pyritään parantamaan. Opinnäytetyön tavoitteena on hyödyntää tuloksia henkilöstön psyykki-
sen työhyvinvoinnin edistämiseen työelämän muutoksissa. 
 
Annan mielelläni lisätietoja kyselystä ja opinnäytetyöstäni puhelimitse numerosta xxxx tai säh-
köpostitse maija.mattila2@cou.fi .  
 
Ystävällisesti 
Maija Mattila 
 
  
LIITE 3 
 
 
  
LIITE 4 
 
YHTEISET PELISÄÄNNÖT 
Työyhteisömme yhteinen tavoite on YHTEISTYÖN TEKEMINEN 
ASIAKKAAN PARHAAKSI 
 
1. Toimimme asiakaslähtöisesti ” Asiakas on ykkönen” 
 
2. Tervehdimme ja huomiomme asiakkaita ja työkavereita 
”Moikataan kun tavataan” 
 
3. Annamme ja vastaanotamme rakentavaa palautetta 
 
4. Tiedotamme asioista avoimesti – Kysymme epäselvissä tilan-
teissa 
 
5. Avoimuus: kerron oman näkökulmani reilusti ja rakentavasti 
-Myönnän että, en aina ole oikeassa 
 
6. Arvostan ja kunnioitan työkavereita 
 
7. Arvostan toisten ja omaa työtä 
 
8. Autetaan toisiamme 
 
9. Kohtelemme työkavereita reilusti ja tasapuolisesti, emmekä salli 
huonoa käytöstä 
 
10.Teen työni hyvin ja vastuullisesti, kysyn tarvittaessa neuvoa 
 
Työkaverilta odotamme: Arvostusta, reiluutta ja avoimuutta 
 
LIITE 5 
 
MITEN SINÄ VOIT EDISTÄÄ TYÖYHTEISÖN PSYYKKISTÄ TYÖHYVINVOINTIA TYÖELÄMÄN MUUTOKSISSA? 
Merkitsevä ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Pääluokka 
-Avoin mieli ja suvaitsevaisuus toista kohtaan ja aut-
taminen 
-…annan työkavereille työskentelyrauhan ja luotan 
hänen ammattitaitoonsa 
-Suhtautumalla tasapuolisesti ja positiivisesti työyh-
teisön jäseniin 
-työkavereiden tsemppaaminen... 
Avoin mieli ja suvaitsevaisuus  
Työkaverin kannustaminen 
 
Toisen työn arvostaminen 
Tasapuolinen ja positiivinen suhtautuminen 
työyhteisön jäseniin 
Työkavereiden kannustaminen 
Positiivinen ja hyväk-
syvä suhtautuminen 
 
 
Arvostus 
 
Kannustus 
 
 
Myönteinen 
suhtautuminen 
työkavereihin 
-Olemalla esimerkki ja suhtautumalla avoimesti ja 
positiivisesti muutoksiin 
-Tekemällä rakentavaa yhteistyötä… 
-Tekemällä sen oman työpanoksen niin hyvin kuin 
kykenee 
Positiivinen asenne 
Positiivinen ja avoin suhtautuminen muutok-
siin 
Rakentavan yhteistyön tekeminen 
Oman työn tekeminen hyvin 
Positiivinen asenne 
Avoin suhtautuminen 
muutoksiin 
Yhteistyön tekeminen 
Oman työn tekeminen 
 
 
Positiivinen 
asenne 
-Keskustelemalla / sopimalla työkavereiden kanssa 
tulevista tehtävistä, suunnittelemalla töitä 
-Tukemalla työkaveria ja jakamalla saamaani tietoa 
-Rehellisyys, avoimuus, katsekontakti, luottamus ja 
ymmärrys kaikkia työyhteisöön kuuluvia kohtaan 
-Epäselvissä tilanteissa keskustellaan 
Työtehtävien suunnittelu ja sopiminen  
Työkaverin tukeminen 
Tiedon jakaminen 
Rehellinen, avoin ja luottamuksellinen suh-
tautuminen työyhteisön jäseniin 
Epäselvien tilanteiden selvittäminen 
Töiden suunnittelu 
Tukeminen 
Tiedon jakaminen 
Avoin ja luottamuksel-
linen suhtautuminen 
Epäselvyyksien selvit-
täminen 
 
 
Keskustelufoo-
rumit 
-Antamalla hyvää palautetta ja tunnustusta työkave-
reille 
-Pyytämällä esimieheltä selkeää työnjakoa 
-Ottamalla vastaan palautetta ja pyrkimällä muutta-
maan omaa toimintaani sen mukaan 
Palautteen ja tunnustuksen antaminen työka-
vereille 
Selkeän työnjaon pyytäminen 
Palautteen vastaanottaminen ja oman toi-
minnan muuttaminen sen mukaan 
Palautteen antaminen ja 
vastaan ottaminen 
Palautteen pyytäminen 
Rakentava palaute 
 
 
Palautteen an-
taminen ja vas-
taanottaminen 
Pitämällä huolta omasta jaksamisesta, ulkoilemalla, 
harrastamalla ja pitämällä huolta riittävistä yöunista  
Fyysisestä kunnosta huolehtiminen 
Omasta jaksamisesta huolehtiminen 
Riittävistä yöunista huolehtiminen 
Fyysinen kunto 
Oma jaksaminen 
Riittävät yöunet 
Työn ulkopuo-
liset tekijät 
 
